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Penelitian ini dilatarbelakangi dari fenomena yang diperoleh bahwa kinerja 
karyawan dalam merealisasikan suatu program yang ditargetkan masih rendah dan 
belum maksimal. Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu apakah ada 
pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. Kegunaan penelitian 
ini adalah untuk memperoleh pengetahuan yang lebih mendalam mengenai 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), sebagai tambahan informasi dan 
sebagai bahan perbandingan bagi perusahaan serta pembaca. 
Pembahasan penelitian ini berkaitan dengan ilmu ekonomi. Sehubungan 
dengan itu pendekatan yang dilakukan adalah teori-teori yang berkaitan dengan 
ilmu ekonomi seperti teori kepemimpinan, teori motivasi, teori insentif dan teori 
kinerja karyawan. 
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari 2017 di PT. PLN (Persero) 
Area Padangsidimpuan. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) area 
Padangsidimpuan. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 45 responden dengan 
teknik pengumpulan data yang digunakan adalah membagikan angket kepada para 
responden. Dalam penelitian ini dilakukan uji instrumen dengan menggunakan uji 
validitas dan reliabilitas. Metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi 
linear berganda, analisis deskriptif, uji normalitas, uji linearitas, dan uji asumsi 
klasik. Pengujian hipotesis yang digunakan adalah uji statistik secara simultan (uji 
F) dan uji statistik secara parsial (uji t) dengan taraf signifikan α = 5%. 
Hasil pengujian dengan analisis regresi berganda diperoleh persamaan 
Y=15,272+0,320X1-0,014X2+0,252X3+5,539. Hasil pengujian secara simultan 
menunjukkan bahwa kepemimpinan, motivasi, dan insentif berpengaruh  terhadap 
kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan Fhitung > Ftabel = 9,065 > 2,833. Hasil 
pengujian secara parsial menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung > ttabel = 2,392 > 2,020. 
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung < ttabel = -0,130 < 2,020. 
Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa insentif berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung > ttabel = 2,527 > 2,020. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
Transliterasi adalah pengalihan tulisan dari satu bahasa ke dalam tulisan 
bahasa lain. Dalam skripsi ini transliterasi yang dimaksud adalah pengalihan 
tulisan bahasa „Arab ke bahasa latin. 
Penulisan transliterasi „Arab Latin di sini menggunakan transliterasi dari 
keputusan bersama Menteri Agama RI dan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan 
RI No. 158 tahun 1987 dan No.0543 b/U/1987. Secara garis besar uraiannya 
adalah sebagai berikut: 
1. Konsonan Tunggal 
Huruf Arab Nama Huruf Latin Keterangan 
 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا
 Ba b be ب
 Ta‟ t te ت
 (Tsa‟ s es (dengan titik di atas ث
 Jim j je ج
 (Ha h ha (dengan titik di atas ح
 Kha kh ka dan ha خ
 Dal d de د
 (Zal ż zet (dengan titik di atas ذ
 Ra r er ر
 Zai z zet ز
 Sin s es س
 Syin sy Es dan ye ش
 Sad S ص
es (dengan titik di 
bawah) 
 Dad d ض
de (dengan titik di 
bawah) 
 (Ta t te (dengan titik di bawah ط
 Za z ظ
zet (dengan titik di 
bawah) 
 (ain „ Koma terbalik (di atas„ ع
 Gain g ge غ
 Fa f ef ف
 Qaf q ki ق
 Kaf k ka ك
 Lam l el ل
 Mim m em م
 Nun n en ن
 Wau w we و
 Ha h ha ھ
 Hamzah „ apostrof ء
 Ya y ye ي
 
2. Vokal 
Vokal bahasa Arab seperti vocal bahasa Indonesia, terdiri dari vocal 
tunggal atau monoftong dan rangkap atau diftong. 
a. Vokal Tunggal 
Vokal tunggal bahasa Arab lambangnya berupa tanda atau harakat, 
transliterasinya sebagai berikut: 
Tanda  Nama  Huruf Latin  Nama 
--- ◌  َ ---  Fathah   a      a 
---- ◌  َ --  Kasrah   I      i 
-- ◌  َ ---  Dammah  u     u 
Contoh: 
    yadzhabu  يذھب  kataba  كتب
 kuridza  كر ذ  su'ila  سئل
b. Vokal Rangkap 
Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan 
antara harakat dan huruf, transliterasinya sebagai berikut: 
Tanda  Nama   Huruf Latin  Nama 
َ  ◌ --ى --- Fathah dan ya          ai   a dan i 
َ  ◌ --و ---  Fathah dan wawu        au   a dan u 
Contoh: 
 haula  ھول  kaifa  كيف
3. Maddah 
Maddah atau vokal panjang yang berupa harakat dan huruf, 
transliterasinya berupa huruf dan tanda: 
a. Fathah + huruf alif, ditulis = a dengan garis di atas, seperti: 
 rijālun  رّجال
b. Fathah + huruf alif layyinah, ditulis = a dengan garis di atas, seperti: 
 mūsā  موسي
c. Kasrah + huruf ya' mati, ditulis = i dengan garis di atas, seperti: 
 mujībun  مجيب
d. Dammah + huruf wawu mati, ditulis = u dengan garis di atas, seperti: 
 qulūbuhum  ق لوم
4. Ta’ Marbutah 
Transliterasi untuk ta‟ marbutah ada dua: 
a. Ta‟ Marbutah hidup atau yang mendapat harakah fathah, kasrah dan 
dammah, transliterasinya adalah “t”. 
b. Ta‟ Marbutah mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya adalah “h” 
Contoh: طلحة  Talhah 
c. Kalau pada kata yang terakhir dengan ta‟ marbutah diikuti oleh kata yang 
menggunakan kata sandang “al” serta bacaan kedua kata itu terpisah maka 
ta‟marbutah itu ditransliterasikan dengan “h”. 
Contoh: روضة الجنة  Raudah al-jannah 
5. Syaddah (Tasydid) 
Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan 
dengan sebuah tanda syaddah, dalam transliterasi ini tanda syaddah tersebut 
dilambangkan dengan huruf yang sama dengan huruf yang diberi tanda 
syaddah itu. 
Contoh: بّنار  rabbana  نعم  na’ima 
6. Penulisan Huruf Alif Lam 
a. Jika bertemu dengan huruf qamariyah, maupun qomariyah ditulis dengan 
metode yang sama yaitu tetapi ditulis al-, seperti: 
 al-karīm al-kabīr  الكريم الكبير
b. Berada di awal kalimat, ditulis dengan huruf capital, seperti : 
الحكيمالعزيز    al-Azīz al-hakīm 
c. Berada di tengah kalimat, ditulis dengan huruf kecil, seperti : 
 Yuhib al-Muhsinīn  يحبالمحسنين
7. Hamzah 
Sebagaimana dinyatakan di depan, hamzah ditransliterasikan dengan 
apostrof. Namun itu hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan di 
akhir kata. Bila terletak di awal kata, hamzah tidak dilambangkan, karena 
dalam tulisan Arab berupa alif. 
Contoh: 
 umirtu  أمرت  syai’un  شئ
 
8. Penulisan Kata atau Kalimat 
Pada dasarnya setiap kata, baik fi‟il (kata kerja), isim atau huruf, ditulis 
terpisah. Hanya kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab sudah 
lazim dirangkaikan dengan kata lain, karena ada huruf Arab atau harakat yang 
dihilangkan. Dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut ditulis dengan kata 
sekata. 
Contoh: 
 Wainnallāha lahuwa khairu al-Rāziqīn  ونا هللا لهو خير ارل اّقزي
9. Huruf Kapital 
Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, dalam 
transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf kapital seperti 
yang berlaku dalam EYD, seperti huruf kapital yang digunakan untuk 
menuliskan huruf awal nama diri dan permulaan kalimat.  
Contoh: 
 wamā Muhammadun illā Rasūl  وما ّممحد اّ الرسول
10. Kata yang sudah bahasa Arab yang sudah masuk bahasa Indonesia maka kata 
tersebut ditulis sebagaimana yang biasa ditulis dalam bahasa Indonesia. 
Seperti kata: al-Qur'an, hadis, ruh, dan kata-kata yang lain. Selama kata-kata 
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A. Latar Belakang Masalah 
Seiring dengan era globalisasi saat ini menuntut tingkat persaingan 
dalam dunia usaha menjadi semakin tinggi. Untuk dapat bertahan dan juga 
berkembang dalam kondisi tersebut, suatu perusahaan harus dapat mengolah 
dan mengembangkan sumber daya yang dimilikinya seperti modal, material 
serta mesin guna mencapai tujuan perusahaan. Selain itu perusahaan juga 
memerlukan daya yang lain yaitu sumber daya manusia berupa karyawan. 
Pada dasarnya perusahaan tidak hanya mengharapkan sumber daya 
manusia yang cakap dan terampil, akan tetapi perusahaan lebih 
mengharapkan karyawannya bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk 
mencapai hasil kerja yang optimal. Hal ini disebabkan karena keberhasilan 
suatu perusahaan akan ditentukan oleh faktor manusia atau karyawan dalam 
mencapai tujuannya. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi 
dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
Target yang telah dicapai karyawan merupakan prestasi kerja atau 
hasil kerja, baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Setiap organisasi atau perusahaan dalam melaksanakan 
program yang diarahkan selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan 





Kinerja pada dasarnya adalah tentang apa yang dikerjakan dan 
bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen 
dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah 
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
1
  
Lijan Poltak Sinambela mengemukakan bahwa “kinerja karyawan 
adalah sebagai kemampuan karyawan dalam melaksanakan sesuatu keahlian 
tertentu. Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan 




Seorang karyawan dikatakan memiliki kinerja yang tinggi, jika beban 
kerja yang ditetapkan tercapai, dan jika realisasi hasil kerja lebih bagus 
daripada yang ditentukan perusahaan. Tuntutan-tuntutan yang tidak mampu 
dikendalikan oleh setiap karyawan akan menimbulkan ketegangan dalam diri 
karyawan, dan jika tidak dapat diatasi maka karyawan tersebut akan 
mengalami penurunan semangat kerja dalam suatu perusahaan. 
Pengaruh pemimpin diperlukan agar gagasan dari kebijakan atau 
program kerja yang dibuat dapat diterima, selain itu untuk memotivasi 
karyawan supaya mendukung dan melaksanakan keputusan yang dibuat. 
Pemimpin tidak hanya dapat mengatakan kepada bawahan apa yang harus 
dikerjakan, akan tetapi pemimpin perlu mengarahkan bawahan tentang 
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bagaimana melaksanakan perintahnya. Dengan demikian, upaya yang 
dilakukan pemimpin adalah bagaimana ia mempengaruhi bawahan yang 
berada di dalam unit kerjanya. 
Keberhasilan perusahaan tidak terlepas dari kualitas pemimpinnya, 
sebab pemimpin yang berkualitas mampu memanfaatkan sumber daya yang 
ada dalam perusahaan. Pemimpin sangat berpengaruh dalam menentukan 
pencapaian tujuan organisasi. Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang 
mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan, 
mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai 
dengan perintah yang direncanakan.
3
 
Pimpinan harus mampu mengarahkan dan memotivasi karyawan ke 
arah yang sejalan dengan tujuan perusahaan. Dengan adanya upaya dan 
berbagai cara tertentu pimpinan harus sanggup memotivasi karyawan untuk 
bekerja lebih baik, lebih giat, dan lebih bertanggung jawab terhadap 
kelangsungan hidup perusahaan. 
Kelangsungan hidup perusahaan juga tergantung kepada motivasi 
kerja para karyawan. Motivasi diartikan sebagai faktor-faktor yang 
mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk 
melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras 
atau lemah.
4
 Seorang pemimpin yang baik harus dapat memotivasi karyawan 
agar dapat mencapai produktivitas kerja dan kepuasan kerja karyawan. Salah 
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satu cara pemimpin dalam memotivasi kerja karyawan yaitu dengan 
memberikan insentif. 
Insentif merupakan saran motivasi yang mendorong para karyawan 
untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai 
pendapatan di luar gaji dan upah yang telah ditentukan. Pemberian insentif 
dimaksud agar dapat memenuhi kebutuhan para karyawan. Insentif adalah 
tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang 
prestasinya di atas standar. Insentif merupakan alat yang dipergunakan 
pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi.
5
 
PT PLN (Persero) merupakan salah satu Perusahaan Milik Negara 
yang memberikan pelayanan kepada calon pelanggan dan masyarakat dalam 
penyediaan jasa yang berhubungan dengan penjualan tenaga listrik satu-
satunya di Indonesia. PT PLN (Persero) Area Padangsidimpuan yang 
beroperasi di Jl. Sisingamangaraja No. 11 Km 4 Batunadua Padangsidimpuan 
ini merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang pembayaran 
rekening listrik, pelayanan teknik serta penyambungan baru. Manajemen PT 
PLN memahami pentingnya ketersediaan sumber daya manusia yang 
kompeten serta diharapkan mampu memberikan pelayanan yang memuaskan 
bagi pelanggan. Dalam hal ini, pemberian pelayanan secara langsung 
diberikan oleh karyawan kantor yang secara langsung juga dipimpin oleh 
manajer/pimpinan perusahaan. Hal tersebut menjadikan manajer sebagai tolak 
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ukur karyawan dalam menjalankan tugasnya untuk menunjukkan kinerja yang 
lebih bagus. 
Berdasarkan hasil wawancara singkat dengan supervisor pemeliharaan 
bagian jaringan Bapak Mas Irvansyah menunjukkan bahwa terdapat indikasi 
belum optimalnya kinerja dari para karyawan PT PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan. Belum optimalnya kinerja dari karyawan dapat dilihat 
pada tidak tercapainya target program yang telah direncanakan, seperti 
program pemasangan trafo step up. Pada tahun 2016, program pemasangan 
trafo step up hanya terealisasi 9 tabung dari 13 tabung yang menjadi target. 
Tidak tercapainya target dalam program tersebut disebabkan kurangnya 
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas. Masih rendahnya 




Baik buruknya suatu kinerja karyawan dapat dilihat dari pencapaian 
target yang ditentukan perusahaan, yaitu: 
Tabel 1.1 
Pencapaian Target dan Realisasi Kinerja 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
No. Bulan Target (Rp) 
Realisasi (Rp) 
2015 2016 
1.  Januari 5.264.411.741 6.285.280.501 8.409.478.130 
2.  Februari 5.022.398.742 7.169.095.442 7.336.897.336 
3.  Maret 4.780.385.743 5.756.629.567 5.814.979.220 
4.  April 4.538.372.744 6.062.966.294 5.104.893.465 
5.  Mei 4.296.359.745 6.384.686.596 5.425.568.903 
6.  Juni 4.054.346.746 6.611.185.968 4.986.425.961 
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7.  Juli 3.812.333.747 7.998.778.928 5.740.310.868 
8. Agustus 3.570.320.748 8.264.785.152 5.250.331.142 
9. September 3.328.307.749 9.907.864.349 4.473.103.356 
10. Oktober 2.904.294.750 10.516.611.802 4.535.185.250 
11. November 2.662.281.751 7.446.587.958 4.933.058.743 
12. Desember 2.420.268.752 5.946.386.632 3.446.403.225 
 
TOTAL 46.654.082.958 88.350.859.189 65.456.635.599 
Sumber: PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan, 2017 
Tabel 1.1 menunjukkan bahwa kinerja yang dilakukan oleh karyawan 
bagian pengelolaan pendapatan rekening listrik pada PT PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan setiap bulan dan tahunnya melampaui target yang telah 
ditetapkan. Realisasi tunggakan rekening listrik yang terjadi pada tahun 2015 
sebesar Rp. 88.350.859.189 dan menurun pada tahun 2016 sebesar Rp. 
65.456.635.599 dari Rp. 46.654.082.958 yang ditargetkan. Artinya, realisasi 
tunggakan rekening listrik pelanggan pada PT PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan belum maksimal dan menunjukkan kinerja karyawan masih 
rendah. 
Data tersebut menunjukkan bahwa realisasi dan target terbalik. 
Semakin kecil angka realisasi di bawah angka target, maka akan semakin 
maksimal keadaan realisasi tunggakan rekening listrik. Tunggakan rekening 
listrik dapat mengakibatkan kinerja PLN menjadi buruk. Hal ini disebabkan 
karena pendapatan rekening yang diharapkan lancar menjadi tidak lancar. 
Tidak tercapainya target juga disebabkan oleh kinerja karyawan bagian 
penagihan kurang serius dalam menyelesaikan tugasnya, kurangnya 
pemberian insentif, dan kurangnya motivasi karyawan dalam 





Kinerja karyawan yang rendah dapat berdampak pada keberhasilan PT 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. Berdasarkan hal ini, penelitian ini 
bermaksud untuk menganalisa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan, antara lain kepemimpinan, motivasi kerja, dan insentif. 
Berdasarkan latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul "Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Dan Insentif 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan".  
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat 
diidentifikasi sebagai berikut: 
1. Kurangnya pengarahan yang diberikan pimpinan kepada karyawan dalam 
melakukan tugas akan menurunkan motivasi kerja dan berdampak pada  
kinerja karyawan semakin rendah. 
2. Pemberian insentif yang tepat akan sangat memotivasi kerja karyawan, 
karena insentif merupakan saran motivasi yang berfungsi sebagai 
timbulnya perilaku untuk meningkatkan suatu aktivitas kerja. 
3. Tidak tercapainya target yang telah ditetapkan mengakibatkan kinerja 









C. Batasan Masalah 
Agar penelitian ini lebih terarah dan tidak ada penyimpangan dari 
pokok pembahasan, maka batasan masalah dalam penelitian ini difokuskan 
pada kepemimpinan, motivasi, dan insentif terhadap kinerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. 
D. Definisi Operasional Variabel 
Untuk lebih memahami tentang definisi operasional variabel pada 
penelitian ini, maka peneliti menyajikannya dalam bentuk tabel berikut ini: 
Tabel 1.2 
Definisi Operasional Variabel 
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E. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka 
rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu: 
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan? 
2. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan? 
3. Apakah ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan? 
4. Apakah ada pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara 









F. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan masalah yang dikemukakan, maka tujuan penelitian 
adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. 
4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara 
simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan. 
G. Kegunaan Penelitian 
1. Bagi Peneliti 
Sebagai pemikiran bagi akademik serta implementasi ilmu yang 
diperoleh selama kuliah, serta untuk memperoleh pengetahuan yang lebih 
mendalam mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 
2. Bagi Perusahaan 
Sebagai pertimbangan untuk menjadi perusahaan yang lebih maju 
dan dapat mencapai kinerja yang baik. Bagi perusahaan diharapkan 
penelitian ini sebagai masukan atau saran dalam pengambilan keputusan 
guna memotivasi kerja karyawan dengan pemberian insentif yang lebih 





3. Bagi IAIN Padangsidimpuan 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang positif bagi 
pengembangan ilmu ekonomi syariah khususnya manajemen bisnis 
syariah, dan sebagai referensi bagi peneliti lainnya. 
4. Bagi Pihak Lain 
Memberikan tambahan informasi dan bahan perbandingan bagi 
pembaca yang berhubungan dengan Manajemen Sumber Daya Manusia 
dan sebagai salah satu sumber referensi bagi kepentingan keilmuan. 
H. Sistematika Pembahasan 
BAB I Pendahuluan. Bab ini menguraikan tentang latar belakang 
masalah, batasan masalah, perumusan masalah, tujuan masalah, definisi 
operasional variabel, kegunaan penelitian dan sistematika pembahasan. 
BAB II Landasan Teori. Bab ini menguraikan tentang kerangka teori, 
kerangka berpikir dan hipotesis. Dimana kajian teori terdiri dari variabel X 
(kepemimpinan, motivasi, dan insentif), dan untuk variabel Y (kinerja 
karyawan). 
BAB III Metode Penelitian. Bab ini menguraikan tentang waktu dan 
lokasi penelitian, metode penelitian, populasi dan sampel, sumber data, teknik 
pengumpulan data, dan teknik analisis data. 
BAB IV Hasil Pembahasan. Bab ini menguraikan tentang gambaran 
umum perusahaan, menjelaskan deskripsi objek penelitian, yaitu bagaimana 





BAB V Penutup. Bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran 





A. Kerangka Teori 
1. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 
hukum, sesuai dengan moral dan etika.
1
 Kinerja dapat diartikan sebagai 
prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja.
2
  
Kinerja merupakan implementasi dari rencana yang telah 
disusun. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia 
yang memiliki kemampuan kompetensi, dan dapat memotivasi. 
Wibowo memandang bahwa kinerja adalah sebagai gaya manajemen 
yang dasarnya adalah komunikasi terbuka antara manajer dan karyawan 
yang menyangkut penetapan tujuan, memberikan umpan balik dari 
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Manajemen kinerja (performance management) adalah proses 
berorientasi tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-
proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan 
produktivitas para karyawan, tim, dan akhirnya organisasi.
4
 Pencapaian 
tujuan organisasi menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja organisasi 
dan menunjukkan sebagai kinerja atau performa organisasi. Hasil kerja 
organisasi diperoleh dari serangkaian aktivitas yang dijalankan 
organisasi.
5
 Pelaksanaan kinerja akan sangat dipengaruhi oleh beberapa 




Dapat disimpulkan kinerja adalah kesediaan seseorang atau 
kelompok untuk melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya 
sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang  
diharapkan. 
b. Kinerja Dalam Pandangan Islam 
Bekerja adalah manifestasi kekuatan iman, karena dorongan. 
Firman Allah SWT dalam surat Az-Zumar ayat 39, yang berbunyi: 
                         
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Artinya: “Katakanlah : Hai kaum Ku, bekerjalah sesuai dengan 
keadaanmu, sesungguhnya aku akan bekerja (pula), maka kelak kamu 
akan mengetahui”. (Q.S Az-Zumar : 39).
7
 
Ayat ini adalah perintah (amar) dan karenanya mempunyai 
hokum wajib untuk dilaksanakan. Siapapun mereka yang secara pasif 
berdiam diri tidak mau berusaha untuk bekerja, maka dia telah 
menghujat perintah Allah, dan sadar atau tidak, sesungguhnya orang 
tersebut sedang menggali kubur kenistaan bagi dirinya.
8
  
Islam mencela orang yang mampu bekerja dan memiliki badan 
yang sehat tetapi tidka mau berusaha keras. Seorang muslim harus 
dapat memanfaatkan karunia yang diberikan Allah yang berupa 
kekuatan dan kemampuan diri untuk bekal hidup di dunia akhirat. Etos 
kerja yang tinggi merupakan cerminan diri seorang muslim.
9
 Berikut 
hadist Nabi Muhammad SAW tentang orang yang meminta: 
َعْن نَاِفٍع َعْن َعْبِد اللَِّه ْبِن ُعَمَر َأنَّ َرُسوَل اللَِّه َصلَّى اللَُّه َعَلْيِه 
َدَقَة َوالت ََّعفَُّف َعْن اْلَمْسأََلِة اْلَيُد اْلُعْلَيا  َوَسلََّم قَاَل َوُهَو َيْذُكُر الصَّ
ْفَلى َواْلَيُد اْلُعْلَيا ا ٌر ِمْن اْلَيِد السُّ ائَِلةَخي ْ ْفَلى السَّ  ْلُمْنِفَقُة َوالسُّ
Dari Nafi’ dari Abdullah ibnu Umar r.a bahwa: “Rasulullah 
SAW ketika menerangkan tentang sedekah dan menahan diri 
dari meminta-minta, beliau bersabda: “Tangan di atas lebih baik 
daripada tangan yang di bawah, tangan di atas ialah orang yang 
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Maksud hadist tersebut tidak berarti memperbolehkan meminta-
minta, tetapi memotivasi agar seorang muslim mau berusaha dengan 
keras agar dapat menjadi tangan di atas, yaitu  orang yang mampu 
membantu dan memberi sesuatu pada orang lain dari hasil jerih 
payahnya. Seseorang akan dapat membantu sesama apabila dirinya 
telah berkecukupan. Seseorang dikatakan berkecukupan jika ia 
mempunyai penghasilan yang lebih. Seseorang akan mendapat 
penghasilan yang lebih jika berusaha keras dan baik. Karenanya dalam 
bekerja harus disertai etos kerja tinggi.
11
 
c. Indikator Kinerja 
Kinerja ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk 
melakukannya diperlukan adanya motif. Tanpa adanya dorongan dan 
motif untuk mencapai tujuan kinerja tidak akan berjalan dengan lancar. 
1) Tujuan, yaitu sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai di 
masa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan menunjukkan arah 
ke mana kinerja harus dilakukan. 
2) Kompetensi, yaitu kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk 
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. 
Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang 
berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 
                                                             
10
Bey Arifin, dkk,  Tarjamah Sunan An Nasa’iy (Semarang: CV. Asy Syifa’, 1993), hlm. 
64. 
11





3) Motif, yaitu alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 
sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan 
insentif berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan 




d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  
Dalam menghasilkan kinerja yang bermutu dan berkualitas dari 
karyawan, perusahaan tentu tidak hanya memadakan kemampuan yang 
ada dalam diri seorang karyawan tersebut karena banyak faktor yang 
mempengaruhi kinerja mereka agar menjadi lebih maksimal dan sesuai 
keinginan perusahaan, diantaranya faktor individu dan lingkungan. 
Faktor-faktor individu yang dimaksud adalah:
13
 
1) Usaha yang dilakukan dalam menunjukkan kemampuan dalam 
mengerjakan tugas baik dari fisik maupun mental. 
2) Sifat-sifat kepribadian positif yang dimiliki individu untuk 
mendukung kemampuannya dalam menyelesaikan tugasnya. 
3) Prinsip dan perilakunya dalam menyesuaikan aktivitas dan 
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Sementara itu, faktor-faktor yang berasal dari lingkungan 
adalah: 
1) Kondisi fisik. Jika kondisinya yang tidak sehat tentu akan 
menggangu aktivitasnya dalam bekerja dimana pikirannya akan 
terganggu. 
2) Peralatan. Jika peraltan yang dimiliki terbatas dan tidak memadai 
akan memperlambat selesainya tugas pekerjaan dan target sulit untuk 
tercapai. 
3) Waktu. Seorang karyawan harus mampu memanfaatkan waktu yang 
ada karena waktu terus berjalan. 
4) Material. Fisik maupun keadaan tempat bekerja harus mendukung 
dan nyaman ditempati sehingga karyawan lebih antusias dalam 
bekerja. 
5) Supervisi. Adanya supervisi akan membuat mereka berhati-hati dan 
serius dalam bekerja. 
6) Pelatihan. Pelatihan akan memberikan karyawan pengetahuan dan 












1) Faktor Kemampuan (ability) 
Secara psikologis, kemampuan terdiri dari potensi dan skill, 
yakni jika kemampuan para personel atau individu diatas rata-rata, 
maka dengan pendidikan yang memadai untuk suatu tugas jabatan 
dan terampil menyelesaikan tugas pekerjaan yang diterima maka 
akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal. 
2) Faktor motivasi (motivation) 
Motivasi adalah suatu sikap individu dalam menyelesaikan 
pekerjaannya di dalam lingkungan organisasi. Kinerja yang 
ditunjukkan dengan positif dalam bekerja menunjukkan motivasi 
kerja tinggi namun sebaliknya jika bersikap negatif dalam bekerja , 
artinya menunjukkan motivasi kerja rendah. 
Sedangkan menurut Lijan Poltak Sinambela faktor yang 
mempengaruhi kinerja, yaitu: 
Insentif yang memadai akan mempengaruhi kinerja yang 
ditampilkan oleh pegawai. Organisasi yang tidak mampu 
memberikan insentif yang tepat bagi pegawai, serta cenderung 
tidak memberikan kepuasan bagi pegawainya akan rawan 
terhadap goncangan karena pegawai akan bekerja dengan 
semangat yang rendah dan loyalitas yang rapuh.
15
 Kinerja yang 
baik akan dipengaruhi oleh dua hal, yaitu tingkat kemampuan 
dan motivasi kerja yang baik. Kemampuan seseorang 
dipengaruhi pemahamannya atas jenis pekerjaan dan 
keterampilan melakukannya, maka seseorang harus dapat 
meningkatkan kemampuan dan keterampilannya. Selain itu, 
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kontribusi motivasi kerja terhadap kinerja tidak dapat diabaikan. 
Meskipun kemampuan pegawai sangat baik, tetapi motivasi 
kerjanya rendah tentu kinerjanya juga akan rendah.
16
  
Irham Fahmi berpendapat bahwa seorang pemimpin memiliki 
pengaruh besar dalam mendorong peningkatan kinerja para karyawan. 
Peningkatan kualitas kinerja bawahan memiliki pengaruh pada 
penciptaan kualitas kerja sesuai dengan pengharapan.
17
 
Pendapat lain tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, 
antara lain dikemukakan oleh Armtrong dan Baron sebagaimana di 
kutip oleh Wibowo, yaitu sebagai berikut: 
1) Personal factor, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi 
yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu. 
2) Leadership factor, ditunjukkan oleh kualitas dorongan, bimbingan 
dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 
3) Team factor, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan 
oleh rekan sekerja. 
4) System factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerjadan fasilitas 
yang diberikan organisasi. 
5) Contextual/situational factor, ditunjukkan oleh tingginya tingkat 
tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.
18
 
Berdasarkan pendapat di atas dapat kita pahami bahwa setiap 
organisasi menginginkan keuntungan yang optimal atas bisnisnya. 




Irham Fahmi, Manajemen Kepemimpinan Teori dan Aplikasi (Bandung: Alfabeta, 
2014), hlm. 101. 
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Untuk itu, organisasi harus mampu meningkatkan kinerja dan 
produktivitas kerja karyawan agar memberikan konstribusi yang 
optimal bagi organisasi. Selanjutnya, ogranisasi akan memberikan 
umpan balik seperti memberikan insentif yang tinggi kepada karyawan 
jika karyawan tersebut memiliki kemampuan dan memiliki kinerja yang 
tinggi pula. Dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat dipengaruhi 
oleh gaya kepemimpinan dalam organisasi. Bagaimana pemimpin 
menjalin hubungan dengan karyawan, bagaimana mereka memberikan 
penghargaan kepada karyawan yang berprestasi, bagaimana mereka 
mengembangkan dan memberdayakan karyawannya, semua itu sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan yang menjadi bawahannya. 
e. Penilaian Kinerja 
Berdasarkan monitoring dan umpan balik telah dilakukan 
pengukuran kinerja untuk mengetahui seberapa jauh kinerja individu, 
tim, maupun organisasi telah mencapai kemajuan. Maksud utama 
penilaian kinerja adalah mengomunikasikan tujuan personal, 




Pengukuran kinerja yang baik akan menghasilkan kinerja 
objektif yang dapat diterima karyawan dengan baik. Sebaliknya, jika 
penilaian kerja dilakukan secara subjektif, maka akan menyebabkan 
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karyawan terdemotivasi dan membuat ketidakpuasan.
20
 Penilaian 
kinerja yang dirancang untuk dilaksanakan dengan baik mempunyai 
pengaruh motivasional terhadap mereka yang dinilai. Program tersebut 
dapat merangsang peningkatan kinerja, mengembangkan rasa tanggung 
jawab. 
Penilaian kinerja dapat memotivasi karyawan jika evaluasi 
tersebut meyakinkan para karyawan bahwa penilaian yang dilakukan 
adalah bagian dari apa yang mereka harapkan dalam peningkatan karier 
mereka. Artinya, penilaian kinerja yang dilakukan akan dihubungkan 
dengan masa depan mereka. 
Tujuan penting dari penilaian kinerja adalah mengurangi pilih 
kasih dalam pengambilan keputusan manajerial yang penting.  
Pengaruh negatif dari pilih kasih yang dirasakan mencakup hubungan 
yang tegang antara supervisor dan bawahan, semangat kerja yang 
rendah, dan ketidakpuasan dengan kebijakan organisasi.
21
 
Penilaian kinerja meliputi dimensi kinerja karyawan dan 
akuntabilitas. Dalam dunia kompetitif yang mengglobal, perusahaan-
perusahaan membutuhkan kinerja yang tinggi. Pada waktu yang sama, 
para karyawan membutuhkan umpan balik tentang kinerja mereka 
sebagai petunjuk untuk mempersiapkan perilaku masa depan.
22
 
Penilaian kinerja memberikan dasar bagi keputusan-keputusan yang 
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Dapat disimpulkan, bahwa kegiatan penilaian kinerja ini 
berhubungan dengan keahlian yang dimiliki oleh karyawan. Dengan 
memperhatikan analisis kinerja karyawan, akan tergambar di manakah 
kekuatan dan kelemahan mereka. Kekuatan kerja yang dimiliki tentu 
saja dapat terus dipertahankan bahkan ditingkatkan, sementara kinerja 
yang kurang baik atau kinerja yang tidak optimal tentu saja akan 
membuat pimpinan gundah, mengingat turunnya kinerja individu akan 
berpengaruh langsung atas turunnya kinerja kelompok, dan penurunan 
kinerja kelompok tentu berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Oleh 
sebab itu, kinerja karyawan harus dikelola dengan baik dan 
mengupayakan kinerja staf tidak mengalami penurunan. 
f. Aspek-Aspek Yang Dinilai Dalam Kinerja 
Aspek-aspek yang dinilai dalam kinerja adalah sebagai berikut: 
1) Kuantitas kerja, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu 
kerja yang ada. Di sini, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin, 
melainkan seberapa cepat pekerjaan dapat diselesaikan. 
2) Kualitas kerja, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar 
yang ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, 
keterampilan, dan kebersihan hasil kerja. 
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3) Keandalan, yaitu kemampuan memenuhi atau mengikuti instruksi, 
inisiatif, kerajinan, dan kerjasama. 
4) Inisiatif, yaitu kemampuan mengenali masalah dan mengambil 
tindakan korektif, memberi saran-saran untuk peningkatan, dan 
menerima tanggung jawab menyelesaikan. 
5) Kerajinan, yaitu kesediaan melakukan tugas tanpa adanya paksaan 
dan yang bersifat rutin. 
6) Sikap, yaitu perilaku karyawan terhadap perusahaan, atasan, atau 
teman kerja. 
7) Kehadiran, yaitu keberadaan karyawan di tempat kerja untuk bekerja 
sesuai dengan waktu/jam kerja yang telah ditentukan.
24
 
Ukuran kinerja merupakan alat ukur yang harus bersifat objektif 
sehingga diperlukan adanya kriteria yang sama. Dengan adanya kriteria 
yang sama diharapkan memberikan hasil yang dapat diperbandingkan 
secara objektif dan adil. Kriteria suatu ukuran kinerja seharusnya: 
1) Dikaitkan dengan tujuan strategis dan mengukur apa yang secara 
organisasional penting dan mendorong kinerja bisnis. 
2) Relevan dengan sasaran dan akuntabilitas tim dan individu yang 
berkepentingan. 
3) Mengindikasi data yang akan tersedia sebagai dasar pengukuran. 
4) Mengusahakan dasar untuk umpan balik dan tindakan. 
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g. Metode Penilaian Kinerja 
Pada dasarnya tidak menjadi metode manakah yang digunakan 
pimpinan dalam melaksanakan penilaian, dengan syarat 
mempertimbangkan kondisi karyawan atau pegawai yang akan dinilai. 
1) Metode tradisional, yaitu metode yang ditekankan untuk memberi 
jawaban atas kinerja karyawan atau pegawai. Biasanya metode ini 
digunakan dengan prosedur yang lebih formal dan sistematis 
daripada hanya menanyakan pendapat pimpinan atau pengawas. 
2) Skala penilaian grafis, yaitu prosedur evaluasi kinerja yang tertua 
dan yang paling luas digunakan adalah teknik skala. Pada umumnya, 
penilai diberi formulir yang tercetak, satu formulir setiap karyawan 
yang akan dinilai. 
3) Metode pemangkatan, yaitu metode yang dikenal dengan penilaian 
ranking. Karyawan atau pegawai diberi pangkat atau peringkat 
menurut nilai relatif mereka bagi organisasi atau unit mengenai satu 
dimensi kinerja atau lebih. Metode penilaian yang relatif mudah 
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a. Pengertian Kepemimpinan 
Ada beberapa istilah yang merujuk pada pengertian pemimpin. 
Pertama, kata Umara yang sering disebut juga dengan ulul amri.
27
 Hal 
itu dikatakan dalam Al-Qur’an surat An-Nisaa ayat 59, yang berbunyi: 
                      
                       
              
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 
Rasul-Nya, dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu 
berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia 
kepada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu 
benar-benar beriman kepada Allahdan hari kemudian. Yang 
demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”. 
(Q.S An-Nisa : 59).
28
 
Dalam ayat itu dikatakan bahwa ulil amri atau pejabat adalah 
orang yang mendapat amanah untuk mengurus urusan orang lain. 
Dengan kata lain, pemimpin itu adalah orang yang mendapat amanah 
untuk mengurus urusan rakyat.
29
 Kedua, pemimpin sering disebut 
khadimul ummah (pelayan umat). Menurut istilah itu, seorang 
pemimpin harus menempatkan diri pada posisi sebagai pelayan 
masyarakat (pelayan perusahaan). Seorang pemimpin perusahaan harus 
berusaha berpikir bagaimana agar perusahaan yang dipimpinnya maju, 
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Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi, 
memotivasi, dan memberi perintah pada orang lain secara langsung 
untuk mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan. Para ahli berbeda 
pandangan tentang kepemimpinan dan manajer. Seseorang dapat 
menjadi pemimpin tanpa harus menjadi manajer, seorang dapat menjadi 
manajer tanpa harus memimpin karena banyak manajer yang tidak 
mempunyai bawahan, sehingga tidak perlu mempengaruhi dan 
memotivasi bawahannya. Ilfi Nur Diana berpendapat bahwa “manajer 
adalah orang yang melakukan segala sesuatunya dengan baik, 
sedangkan pimpinan adalah orang melakukan segala sesuatunya degan 
benar”.  
Seorang pemimpin harus dapat mempengaruhi orang lain untuk 
melakukan sesuatu yang etis dan bermanfaat bagi organisasi dan dirinya 
sendiri. Seseorang dapat mempengaruhi orang lain jika ia dapat menjadi 
teladan atau panutan, dapat memberi inspirasi agar pengikutnya 
bersedia mengorbankan kepentingan sendiri demi tujuan yang lebih 
tinggi. Kepemimpinan meliputi memotivasi pengikutnya dan 
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Kepemimpinan merupakan sebuah fenomena universal. 
Siapapun menjalankan tugas-tugas kepemimpinan, manakala dalam 
tugas itu dia berinteraksi dengan orang lain.
32
 Kepemimpinan adalah 
cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau 




Kepemimpinan adalah fakta sosial yang tidak bisa dihindarkan 
untuk mengatur hubungan antar individu yang tergabung dalam satu 
masyarakat.
34
 Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu 
mengelola dan mengatur organisasi secara efektif dan mampu 
melaksanakan kepemimpinan secara efektif pula, dan pada gilirannya 
tujuan organisasi akan tercapai. Tujuan organisasi tidak hanya sekedar 
tercapai sesuai dengan yang direncanakan, tetapi juga harus terwujud 




b. Kepemimpinan Dalam Islam 
Kepemimpinan Rasulullah SAW tidak bisa terlepas dari 
kehadiran beliau yaitu sebagai pemimpin spiritual dan pemimpin 
rakyat. Prinsip dasar dari kepemimpinan beliau adalah keteladanan. 
Dalam memimpin beliau lebih mengutamakan Uswah Al-Hasanah 
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pemberian contoh kepada para sahabatnya. Kepemimpinan yang 
dilakukan Nabi Muhammad SAW, yaitu kepemimpinan Nabi yang 
sesuai dengan ayat-ayat Allah SWT (Al-Qur’an), seperti diriwayatkan 
oleh Aisyah r.a bahwa akhlak Rasululla SAW itu adalah petunjuk Al-
Qur’an. Artinya setiap tindakan Nabi SAW adalah sesuai dengan 
petunjuk Al-Qur’an atau tindakan Nabi ituadalah bersumber dari 
Firman Allah SWT dalam surah As-Sajdah ayat 24 yang berbunyi: 
                        
     
Artinya: “Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin 
yang memberikan petunjuk dengan perintah Kami ketika mereka sabar, 
dan adalah mereka meyakini ayat-ayat Kami”. (Q.S As-Sajdah: 24).
36
 
Semua yang dipraktikkan dalam tindakan Rasululla SAW terasa 
begitu sesuai dengan suara hati, cocok dengan martabat kehormatan 
manusia. Sangat menjunjung tinggi hati dan pikiran manusia, sekaligus 
membersihkan belenggu yang senantiasa membuat orang menjadi buta. 
Dialah sebenarnya guru dari kecerdasan emosi dan kecerdasan spiritual. 
Rasulullah SAW adalah pemimpin abadi dan tauladan bagi 
seluruh manusia yang pengaruhnya tetap akan dikenang sepanjang 
masa. Tidak diragukan lagi bahwa Rasulullah SAW adalah sosok 
manusia yang paling ideal, sempurna dalam segala hal. Beliau bukan 
hanya seorang Nabi dan Rasul pilihan, juga sebagai kepala rumah 
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tangga yang harmonis bagi keluarga-keluarganya, sahabat yang baik 
bagi sesamanya, guru yang berhasil bagi murid-muridnya, teladan bagi 
ummatnya, panglima yang berwibawa bagi prajuritnya pemimpin yang 
besar bagi kaumnya. Segala akhlak mulia ada padanya, sehingga Allah 
sebagai Pencipta pun memujinya
37
, mengenai keluhuran akhlak Nabi 
SAW Allah SWT berfirman dalam surah Al-Qalam ayat 4, yang 
berbunyi: 
           
Artinya: “Dan sesungguhnya kamu benar-benar berakhlak yang agung”. 
(Q. S. Al-Qalam: 4).
38
 
Diantara akhlak Nabi yang terpuji ialah sikap pemaaf dan kasih 
terhadap sesamanya, meskipun beliau sering dihina, difitnah dan 
disakiti orang lain. Dalam berbagai kegiatan dakwahnya beliau selalu 
memulai kebaikan dari dirinya sendiri dan keluarganya. Ia senantiasa 
mengusahakan kebaikan dan memelihara umatnya dari kehancuran dan 
kenistaan.
39




1) Beriman dan bertaqwa, Q.S Al-Furqan: 72-74 
2) Kelebihan jasmani dan kelebihan batin, kekuatan dan kesehatan fisik 
perlu dimiliki oleh pemimpin, Q.S Al-Baqarah: 274 pemimpin perlu 
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memiliki kekuatan batin, sabar dan tahan menghadapi ujian dan 
rintangan, Q.S Ali Imran: 159 
3) Terampil dan berpengetahuan, untuk menjadi umat yang kuat 
diperlukan pemimpin yang kuat fisik dan luas pengetahuannya. 
4) Keberanian (syaja’ah), keberanian adalah sifat yang mutlak perlu 
dimiliki oleh pemimpin, karena bagaimana jika seorang pimpinan 
tidak berani menyatakan kebenaran menghadapi lawan dan juga 
tidak berani menanggung risiko, Q.S Al Imran: 173 
5) Adil dan jujur, Q.S An-Nisa: 58 
6) Bijaksana, Q.S An-Nahl: 125 
7) Demokratis, di dalam pelaksanaan urusan umat, musyawarah adalah 
salah satu sendi. Jika sendi ini akan ditegakkan tentulah pemimpin 
tidak boleh berjiwa diktator dan otokrasi, Q.S Asy-Syura: 38 
8) Penyantun, melindungi dan mengurus umat adalah tugas pemimpin, 
tugas ini hanya mungkin dilaksanakan dengan baik jika pemimpin 
memiliki sifat sopan santun dan berjiwa penyantun, Q.S Al-Hijr: 88 
9) Ikhlas dan rela berkorban, sikap ikhlas dan kerelaan berkorban untuk 
perlu bagi pemimpin, yang pasti si pimpinan berkorbana tenaga dan 
waktu dan jika diperlukan juga dengan mengorbankan harta dan 
jiwanya. 
10) Paham keadaan umat. Pemimpin harus dapat memahami dan 






11) Qanaah, kesederhanaan seorang pimpinan merupakan sifat yang 
terpuji, yakni tidak tamak kepada harta benda dan kesenangan 
duniawi. Istiqomah, sikap istiqomah (ketekunan) di dalam 
melaksanakan tugas adalah keraguan bagi pemimpin umat. Ia harus 
setia kepada cita-cita Islam, Q.S Al-Ahqaf: 13 
12) Akhlaqul karimah, pemimpin berfungsi sebagai pendidik umat, maka 
pada prinsipnya pemimpin wajib memiliki segala sifat yang akhlaqul 
karimah dan menjauhkan dan menjauhkan diri dari sifat-sifat yyang 
tercela. 
Kepemimpinan dalam Islam memegang peran dan fungsi utama 
yaitu, bagaimana cara yang dilakukan seorang pemimpin itu di dalam 
memandu, menuntun, membimbing, membangun, memotivasi kerja 
serta mengemudikan dan menjalin hubungan komunikasi yang baik di 
samping memberikan pengawasan yang efisien.
41
 Fungsi utama 
kepemimpinan dalam Islam adalah berkaitan erat dengan suksesnya 
segala program yang direncanakan berkonsepkan risalah Islam (Al-
Qur’an dan Al-Hadist), yaitu berfungsi sebagai pelindung bagi orang-
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c. Ciri-Ciri Pemimpin Ideal 
Untuk mewujudkan seseorang menjadi pemimpin ideal 
dibutuhkan syarat-syarat yang tergambar dalam bentuk cirri-ciri yang 
dimiliki. Adapun ciri-ciri untuk menjadi pemimpin ideal adalah:
43
 
1) Memiliki kompetensi yang sesuai dengan zamannya. Artinya, 
kompetensi yang dimilikinya sangat berguna untuk diterapkan pada 
saat itu, dan kompetensi tersebut diakui oleh banyak pihak serta 
pakar khususnya. Misalnya, pada saat situasi ekonomi sedang 
mengalami fluktuasi dan inflasi yang tidak diharapkan, maka 
pemimpin perusahaan masih mampu mempertahankan perusahaan 
dengan segala karyawan yang dimiliki. Sehingga kebersamaan dan 
loyalitas antara karyawan dengan pimpinan tetap tinggi. 
2) Memahami setiap permasalahan secara mendalam dibandingkan 
dengan orang lain, serta mampu memberikan keputusan terhadap 
persamaan tersebut. 
3) Mampu menerapkan konsep the right man and the right place secara 
tepat dan baik. The right man and the right place adalah 
menempatkan orang sesuai dengan tempatnya dan kemampuan atau 
kompetensi yang dimilikinya. Artinya, pemimpin adalah yang bisa 
melihat setiap potensi tersebut sesuai pada tempatnya.
44
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4) Secara aktif melibatkan bawahan penetapan tujuan dengan 
menggunakan teknik-teknik manajemen partisipatif, dan 
memusatkan perhatian baik terhadap karyawan dan tugas.
45
 
d. Indikator Kepemimpinan 
Kepemimpinan menekankan pada usaha mencapai tujuan 
bersama-sama dengan orang lain melalui pengikutan. Membangkitkan 
jiwa untuk terus memperbaiki keahlian konseptual, teknis dan keahlian 
interpersonal.
46
 Adapun indikator dalam kepemimpinan adalah sebagai 
berikut: 
1) Kemampuan strategis, yaitu diartikan sebagai kemampuan seorang 
pemimpin untuk mengetahui kondisi sosial-politik yang melingkupi 
operasional organisasi yang dipimpinnya. Kemampuan strategis 
adalah kemampuan untuk membuat rencana strategis, serta kebijakan 
atau program-program yang harus dijalankan untuk mewujudkan 
tujuan yang telah disepakati bersama. 
2) Kemampuan interpersonal, yaitu kemampuan pemimpin untuk 
membina hubungan baik, berkomunikasi, berinteraksi dengan para 
bawahan dan seluruh elemen perusahaan. Kemampuan ini adalah 
persyaratan mutlak bagi seorang pemimpin dalam membina 
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3) Kemampuan teknis, yaitu diartikan sebagai pengetahuan dan 
kemampuan khusus yang dimiliki seorang pemimpin untuk 
menjalankan tugas dan tanggung jawab. Seorang pemimpin yang 
memiliki kemampuan teknis akan menjadi panutan bagi 
bawahannya. Ia akan menjadi referensi bagi para bawahan tentang 




e. Model Kepemimpinan 
Kepemimpinan diartikan sebagai peran tertentu yang dijalankan 
seorang pemimpin dalam sebuah sikap tertentu yang mengintegrasikan 
peran manusia, permasalahan, dan kondisi.
49
 Adapun model 
kepemimpinan sebagai berikut: 
1) Model otoriter adalah kekuasaan atau wewenang, sebagian besar 
mutlak tetap berada pada pimpinan. Orientasi kepemimpinannya 
difokuskan hanya untuk peningkatan produktivitas kerja karyawan 
dengan kurang memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan. 
2) Model partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya dilakukan 
dengan cara persuasif (membujuk), menciptakan kerja sama yang 
serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. 
Pemimpin memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki 
perusahaan. 
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3) Model delegatif, yaitu apabila seorang pemimpin mendelegasikan 
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian 
bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijakan dengan bebas 
atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya.
50
 
f. Prinsip-Prinsip Kepemimpinan 
Prinsip kepemimpinan merupakan pokok-pokok yang dianggap 
benar yang harus ada dan dilakukan dalam proses kepemimpinan. Ada 
sejumlah prinsip-prinsip kepemimpinan yang sangat mendasar yang 
perlu dipegang dan dilakukan oleh seorang pemimpinan, diantaranya 
adalah: 
1) Kepemimpinan bukan sekedar kedudukan khusus yang diduduki 
seseorang dalam suatu organisasi. Kepemimpinan adalah 
kemampuan, pengaruh, seni, dan proses-proses pengaruh-
mempengaruhi antara pemimpin dan pengikut. 
2) Perilaku dan tindakan pemimpin harus bisa dicontoh oleh bawahan. 
3) Kepemimpinan adalah ilmu dan proses. Sebagai ilmu kepemimpinan 
berarti dapat dipelajari sebab ia memiliki beberapa prinsip yang 
kalau diaplikasikan dapat meningkatkan efektivitas kepemimpinan. 
Sedangkan, kepemimpinan sebagai proses artinya efektivitas 
kepemimpinan sangat tergantung pada situasi. 
4) Pemimpin bukan seorang yang berada di puncak hierarki suatu 
organisasi yang terpisahkan dengan pengikutnya. Pemimpin harus 
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berada di tengah-tengah bawahan sebab dia harus memberikan 
support padsa bawahan dan menjadi motivator. 
5) Untuk mendapatkan kepengikutan, seorang pemimpin harus melalui 
proses mempengaruhi yang dilakukan melalui berbagai cara dengan 
melihat pada situasi bawahan. 
6) Pemimpin perlu memberdayakan bawahan agar dapat 





a. Pengertian Motivasi 
Motivasi (motivation) diartikan sebagai kekuatan, dorongan, 
kebutuhan, semangat, tekanan, atau mekanisme psikologi yang 
mendorong seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai prestasi 
tertentu sesuai dengan apa yang dikehendakinya. Motivasi diasumsikan 
sebagai aktivitas individu untuk menentukan kerangka dasar tujuan dan 
penentuan perilaku untuk menentukan tujuan itu.
52
 
Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam 
menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku kerja. Untuk 
memotivasi seseorang diperlakukan pemahaman tentang bagaimana 
proses terbentuknya motivasi. Motivasi diartikan sebagai faktor-faktor 
yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang 
untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha 
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yang keras atau lemah.
53
 Motivasi adalah aktivitas perilaku yang 




Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, 
menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia.
55
 Motivasi adalah 
keinginan yang terdapat pada diri seorang individu yang 
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. Keinginan dan 
kegairahan kerja dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan tentang 
adanya dua aspek motivasi yang bersifat statis.
56
 
Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya 
yang tinggi untuk tujuan organisasi, yang dikoordinasikan oleh 
kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan 
individual.
57
 Motivasi adalah sesuatu yang pokok yang menjadi 
dorongan seseorang untuk bekerja. Oleh karena itu, hal yang perlu 
dilakukan pimpinan adalah menumbuhkan kesadaran diri pada 
karyawan bahwa bekerja merupakan suatu kebutuhan. Jika karyawan 
berpikir bahwa bekerja merupakan suatu kebutuhan, maka yang akan 
muncul adalah hal-hal berikut ini: 
1) Motivasi untuk meningkatkan etos kerja. 
2) Di samping etos kerja,seorang pemimpin juga harus memotivasi 
unsur pengetahuan dan keterampilan karyawan. Oleh karena itu, 
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perlu diselenggarakan program sekolah atau mengikuti pendidikan 
bagi karyawan. 
3) Yang perlu dimotivasi kepada seorang karyawan adalah unsur 
ibadahnya. 
4) Yang perlu dimotivasi oleh seorang pemimpin adalah kejujuran. 
Untuk menumbuhkan sikap jujur ini, karyawan harus diyakinkan 
bahwa dengan kejujuran, bisnis akan jauh lebih mudah. Dengan 
kejujuran, bisnis jauh lebih sehat dan lebih baik.
58
 
b. Ciri-Ciri Orang Yang Memiliki Motivasi Kerja Tinggi 
Motivasi seorang pengusaha tidak semata-mata ingin mencapai 
keuntungan demi keuntungan itu sendiri, tetapi karena dia mempunyai 
keinginan yang kuat untuk berprestasi. Orang-orang yang berorientasi 




1) Menyukai pengambilan risiko yang layak (moderat) sebagai fungsi 
keterampilan, bukan kesempatan. 
1) Menyukai suatu tantangan dan menginginkan tanggung jawab 
pribadi bagi hasil-hasil yang dicapai. 
2) Mempunyai kecenderungan untuk menetapkan tujuan-tujuan prestasi 
yang layak dan menghadapi risiko yang sudah diperhitungkan. 
3) Mempunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balik tentang apa 
yang telah dikerjakannya. 
                                                             
58
Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, Op. Cit., hlm. 133-134. 
59









5) Cenderung mengejar atau mendekati kesuksesan. 
6) Berusaha menghindari kegagalan. 
7) Lebih mempunyai kepercayaan dalam menjalankan tugas yang 
berhubungan dengan prestasi. 
8) Tidak suka membuang-buang waktu. 
9) Lebih tangguh dalam suatu tugas.61 
c. Indikator Motivasi 
Tindakan motivasi datang dari dalam diri manusia, karenanya 
pemimpin organisasi perlu menciptakan kondisi dimana pekerja dapat 
memotivasi diri mereka sendiri. 
1) Energize (memberi daya), yaitu apa yang dilakukan pemimpin ketika 
mereka memberikan contoh, melakukan komunikasi dengan jelas, 
dan memberi tantangan dengan tepat. 
2) Dorongan kerja, yaitu apa yang dilakukan pemimpin untuk 




3) Karier, yaitu suatu promosi yang diperoleh seseorang dalam 
organisasi. Pengelolaan karier yang baik oleh suatu organisasi akan 
mengurangi tingkat frustasi yang akan dialami pegawai atau 
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d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh faktor intrinsik  dan 
ekstrinsik seseorang. Berikut ini penjelasan mengenai faktor-faktor 
motivasi: 
1) Motivasi intrinsik adalah faktor yang muncul dari dalam diri 
individu, karena memang individu itu mempunyai kesadaran untuk 
berbuat. Faktor yang dimaksud dapat berupa keinginan untuk maju, 
sikap positif, dan juga kebutuhan hidup.  
2) Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang muncul sebagai akibat 
adanya pengaruh yang ada diluar pekerjaan dan dari luar diri pekerja 
itu sendiri. Faktor ekstrinsik biasanya dikaitkan dengan imbalan, 
kesempatan cuti, program rekreasi perusahaan, lingkungan sekitar, 
keluarga, dan berasal dari pendapat orang lain.
64
 
3) Motivasi positif merupakan proses pemberian motivasi atau usaha 
membangkitkan motif, dimana hal itu diarahkan pada usaha untuk 
mempengaruhi orang lain agar dia bekerja secara baik dan antusias 
dengan cara memberikan keuntungan tertentu kepadanya. Jenis-jenis 
motivasi positif antara lain imbalan yang menarik, informasi tentang 
pekerjaan, kedudukan atau jabatan, perhatian atasan terhadap 
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bawahan, kondisi kerja, rasa partisipasi, pemberian kesempatan 
untuk tumbuh dan berkembang. 
4) Motivasi negatif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber 
dari rasa takut, misalnya jika dia tidak bekerja akan muncul rasa 
takut dikeluarkan, takut tidak diberi gaji, dan lain sebagainya.
65
 
e. Asas-Asas Motivasi 
Adapun asas-asas motivasi yaitu: 
1) Asas mengikutsertakan, maksudnya mengajak bawahan untuk 
berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka 
mengajukan ide-ide, merekomendasi dalam proses pengambilan 
keputusan. 
2) Asas  komunikasi, maksudnya menginformasikan secara jelas 
tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya, dan kendala 
yang dihadapi. 
3) Asas pengakuan, maksudnya memberikan penghargaan dan 
pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas dasar prestasi 
kerja yang dicapainya. 
4) Asas wewenang yang didelegasikan, maksudnya adalah 
mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan 
untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan 
tugas-tugas atasan atau manajer. 
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5) Asas perhatian timbal balik, maksudnya adalah memotivasi bawahan 
dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan di 




f. Teori Motivasi Terkait Dengan Kinerja 
Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, dan motivasi 
dapat diperoleh melalui: 
1) Needs (Kebutuhan) 
Kebutuhan menunjukkan adanya kekurangan fisiologis atau 
psikologis yang menimbulkan perilaku. Kebutuhan manusia 
berjenjang dari physiological, safety, social, esteem, dan self 
actualization. 
Implikasi dari teori Maslow menunjukkan bahwa kebutuhan 
yang terpuaskan dapat kehilangan potensial motivasional. 
Karenanya, manajer disarankan memotivasi pekerja dengan 
memecah program atau pelaksanaan, dimaksudkan untuk 
memuaskan kebutuhan yang baru muncul atau tidak terpenuhi. 
Sedangkan, teori kebutuhan McClelland menunjukkan adanya tiga 
kebutuhan, yaitu the need for achievement (kebutuhan untuk 
berprestasi), the need for affliation (kebutuhan akan afiliasi), dan the 
need for power (kebutuhan akan kekuasaan). 
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Implikasi yang perlu diperhatikan manajer adalah 
memberikan pelatihan yang dapat meningkatkan motivasi berprestasi 
mereka. Selain itu, kebutuhan akan prestasi, afiliasi, dan kekuasaan 




2) Satisfaction (Kepuasan) 
Motivasi kerja individual berhubungan dengan kepuasan 
kerja. Kepuasan kerja adalah respon bersifat mempengaruhi terhadap 
berbagai segi pekerjaan seseorang. Terdapat lima model utama 
kepuasan kerja yang menunjukkan penyebab kepuasan kerja, yaitu 
pemenuhan kebutuhan, ketidaksesuaian, pencapaian nilai, keadilan, 
dan komponen watak/genetik. 
3) Equity (Keadilan) 
Equity theory adalah model motivasi yang menjelaskan 
bagaimana orang mengejar kejujuran dan keadilan dalam pertukaran 
sosial, atau hubungan memberi dan menerima. Terdapat beberapa 
pelajaran yang dapat diperoleh dari equity theory: 
(a) Teori keadilan memberikan pelajaran kepada manajer tentang 
bagaimana keyakinan dan sikap mempengaruhi kinerja. 
(b) Menekankan perlunya bagi manajer memberikan perhatian pada 
persepsi pekerja tentang apa yang jujur dan adil. 
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(c) Pekerja harus diberi peluang mempertimbangkan keputusan 
yang mempengaruhi kesejahteraan mereka. 
4) Expectation (Harapan) 
Expectation theory berpandangan bahwa orang berperilaku 
termotivasi dengan cara yang menghasilkan manfaat yang dihargai. 
Dalam expectation theory, persepsi memegang peran sentral karena 
menekankan kemampuan kognitif untuk mengantisipasi 
kemungkinan konsekuensi perilaku. Biasanya, expectation theory
 
dapat digunakan untuk memprediksi perilaku dalam situasi di mana 
pilihan antara dua alternatif atau lebih harus dilakukan.
68
 
Dapat disimpulkan bahwa motivasi seseorang muncul karena 
merasakan perlunya untuk memenuhi suatu kebutuhan. Apabila 
kebutuhannya telah terpenuhi, motivasinya akan menurun. 
Kemudian, apabila karyawan mempunyai motivasi untuk mencapai 
tujuan pribadinya, maka mereka harus meningkatkan kinerja. 
4. Insentif 
a. Pengertian Insentif 
Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya, agar karyawan 
terdorong meningkatkan produktivitas kerja.
69
 Insentif merupakan 
elemen balas jasa yang diberikan secara tidak tetap tergantung pada 
kinerja karyawan atau pegawai. Insentif merupakan salah satu 
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pendorong penting yang dapat memberikan rangsangan kepada 
karyawan atau pegawai untuk bekerja lebih optimal. Melalui insentif 
diharapkan karyawan atau pegawai akan mampu berpartisipasi lebih 
tinggi dalam melaksanakan tugas organisasi.
70
 
Pemberian insentif oleh organisasi merupakan upaya memenuhi 
kebutuhan karyawan atau pegawai. Karyawan atau pegawai organisasi 
akan bekerja lebih giat dan semangat sesuai dengan harapan organisasi, 




Insentif menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan 
memberikan imbalan kinerja tidak berdasarkan senioritas atau jam 
bekerja. Program insentif dirancang untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan. Program insentif dapat berupa insentif perorangan, insentif 
untuk seluruh perusahaan, dan program tunjangan. 
b. Bentuk  Insentif 
Ada beberapa bentuk dalam pemberian insentif, yaitu: 
1) Piecework merupakan pembayaran diukur menurut banyaknya unit 
atau satuan barang atau jasa yang dihasilkan. 
2) Production bonuses merupakan penghargaan yang diberikan atas 
prestasi yang melebihi target yang ditetapkan. 
3) Commissions merupakan persentase harga jual atau jumlah tetap atas 
barang yang dijual. 
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4) Maturity curves merupakan pembayaran berdasarkan kinerja yang 
diranking menjadi; marginal, below average, average, good, 
outstanding. 




Metode dan sistem insentif dapat berhasil dengan baik jika 
organisasi memperhatikan hal-hal sebagai berikut: 
1) Pembayaran hendaknya menggunakan sistem sederhana yang mudah 
dipahami oleh karyawan atau pegawai. 
2) Insentif yang diterima karyawan atau pegawai dapat meningkatkan 
kinerja karyawan atau pegawai secara langsung. 
3) Organisasi membayar dalam kurun waktu secepat mungkin. 
4) Standar kinerja yang ditetapkan untuk memperoleh insentif 
hendaknya dipahami dengan baik oleh karyawan atau pegawai dan 
mampu dilaksanakan dengan baik oleh organisasi.
73
 
Faktor yang mempengaruhi besarnya insentif yang diberikan 
oleh organisasi bagi karyawan atau pegawai mencakup hal-hal berikut: 
1) Jabatan. Karyawan atau pegawai yang menduduki jabatan yang lebih 
tinggi dalam organisasi memiliki tanggung jawab dan ruang lingkup 
pekerjaan yang lebih besar. Untuk itu, organisasi akan memberikan 
insentif lebih tinggi dibandingkan untuk karyawan atau pegawai 
biasa atau sebaliknya. 
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2) Kinerja. Karyawan atau pegawai yang menghasilkan kinerja  tinggi 
akan diberikan insentif yang lebih besar daripada karyawan atau 
pegawai yang memiliki kinerja rendah. 
3) Laba organisasi. Pemberian insentif yang diberikan oleh organisasi 
kepada karyawan atau pegawainya bukan hanya menguntungkan 
karyawan atau pegawainya saja, melainkan juga akan memberikan 
keuntungan bagi organisasi. Oleh karena itu, organisasi tidak perlu 
segan dalam memberikan insentif bagi karyawan atau pegawainya.
74
 
c. Indikator Insentif 
Adapun indikator dalam insentif adalah sebagai berikut: 
1) Bonus, yaitu uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atau hasil 




2) Penghargaan, yaitu di luar upah, gaji, dan insentif sering kali 
pemimpin memberikan tambahan penerimaan yang lain sebagai 
upaya lebih menghargai kinerja karyawannya. Penghargaan 
diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan karena 
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3) Tunjangan, yaitu kompensasi di luar gaji dan upah dapat berupa 
rencana pensiun pekerja dan rencana pemberian kompensasi 
tambahan batas jumlah tertentu per pekerja.
77
 
d. Insentif Dalam Pandangan Islam 
Upah ditentukan berdasarkan jenis pekerjaan, ini merupakan 
asas pemberian upah
78
 sebagaimana ketentuan yang dinyatakan Allah 
dalam firman-Nya, yang berbunyi: 
                          
Artinya: “Dan bagi masing-masing derajat mereka menurut apa yang 




Berdasarkan ayat di atas dapat diketahui bahwa Allah SWT 
menciptakan manusia dalam berbagai bentuk, begitu pula dalam hal 
pemberian rezeki. Diantara mereka terdapat perbedaan-perbedaan 
kemampuan dan potensi yang menyebabkan perbedaan pendapatan. 
Oleh sebab itu, Islam memberikan imbalan pekerja dalam tingkatan 
yang berbeda. Jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan 
menunjukkan kinerja yang baik bagi organisasi, maka ia akan mendapat 
hasil yang baik dari pekerjaannya dan akan memberikan keuntungan 
bagi organisasi tersebut. 
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Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat tersebut bahwa setiap 
manusia yang bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan 
apa yang dikerjakannya. Seperti Allah SWT akan menaikkan derajat 
bagi mereka yang bekerja. 
e. Tujuan Pemberian Insentif 
Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, manajemen 
kompensasi tidak dibatasi dalam pemberian imbalan dan insentif, 
adapun tujuannya diadakan pemberian insentif adalah: 
1) Untuk menjalin ikatan kerjasama antara pimpinan dengan karyawan. 
2) Memberikan kepuasan kepada karyawan, artinya bahwa melalui 
kepuasan yang dirasakan para karyawan maka karyawan akan 
memberikan prestasi yang terbaik. 
3) Untuk memotivasi karyawan dalam bekerja. 
4) Untuk menciptakan disiplin kerja.80 
Berdasarkan tujuan-tujuan tersebut dapat kita pahami bahwa 
pemberian insentif akan menciptakan ikatan kerjasama antara atasan 
dan bawahan. Dengan adanya ikatan kerjasama karyawan akan 
mengerahkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, waktu serta 
tenaga yang semuanya ditujukan bagi pencapaian tujuan organisasi. 
Oleh karena itu, atasan perlu memberikan insentif yang sesuai dengan 
prestasi kerja karyawan, sehingga karyawan tersebut akan termotivasi 
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lagi untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan produktivitas 
kerja yang optimal.  
Pemberian insentif yang tepat akan mendorong tingkat 
kedisiplinan karyawan dalam bekerja. Karyawan akan berperilaku 
sesuai dengan yang diinginkan oleh organisasi. Karyawan juga akan 
menyadari, serta menaati peraturan-peraturan yang berlaku dalam 
organisasi. Perilaku disiplin karyawan ditampilkan sebagai bentuk 
wujud terima kasih karyawan terhadap organisasi atas kompensasi yang 
telah mereka terima. 
B. Penelitian Terdahulu 
Untuk memperkuat penelitian ini, maka peneliti mengambil penelitian 
terdahulu yang berhubungan dengan kepemimpinan, motivasi, dan insentif 
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C. Kerangka Pikir 
Kerangka berpikir yang baik adalah yang menjelaskan secara teoritis 
pertautan antar variabel yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan 
hubungan antar variabel independen dan dependen.
81
 Berdasarkan tinjauan 
dari landasan teori, maka dapat disusun suatu kerangka pikir dalam penelitian 
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Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui bahwa secara parsial 
kepemimpinan mempengaruh kinerja karyawan, motivasi mempengaruhi 
kinerja karyawan, insentif mempengaruhi kinerja karyawan. Secara simultan 
juga terlihat bahwa kepemimpinan, motivasi, dan insentif mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan proporsisi yang akan diuji keberlakuannya, atau 
merupakan suatu jawaban sementara atas pertanyaan penelitian.
82
 
Berdasarkan landasan teori dan kerangka pikir yang sudah dicantumkan 
peneliti, maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 
Ha1:  Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
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Ho1 : Tidak ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan. 
Ha2: Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
Ho2: Tidak ada pengaruh motivasi kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) 
Area Padangsidimpuan. 
Ha3: Ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
Ho3: Tidak ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
Ha4: Ada pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara simultan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan. 
Ho4: Tidak ada pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara 






A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan, yang berlokasi di Jalan SM Raja No. 11 Km. IV 
Batunadua Kota Padangsidimpuan, Sumatera Utara. Waktu penelitian 
dilaksanakan pada bulan Januari 2017 sampai bulan April 2017. 
B. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yaitu penelitian yang 
bekerja dengan angka, yang datanya berwujud bilangan, dan dianalisis 
menggunakan statistik untuk menjawab pertanyaan atau hipotesis penelitian 
yang bersifat spesifik, dan untuk melakukan prediksi bahwa suatu variabel 
mempengaruhi variabel yang lain.
1
 Jadi, peneliti memperoleh data dari hasil 
angket (kuesioner) yang akan diolah melalui Statistical Product and Service 
Solutions (SPSS) versi 21. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah keseluruhan gejala/satuan yang ingin diteliti.
2
 
Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh karyawan 
pada PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan yang berjumlah 45 
karyawan.  
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Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti.
3
 
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang mendapat 
angket (kuesioner) yaitu sebanyak 45 responden. Adapun teori yang 
mengatakan tentang cara pengambilan sampel, yaitu Suharsimi Arikunto 
berpendapat: 
Apabila subjeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semua 
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya 
jika jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20-
25% atau lebih, tergantung kepada kemampuan peneliti, sempit 
luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek dan besar kecilnya 
risiko yang ditanggung oleh peneliti.
4
 
D. Sumber Data 
Berdasarkan sumbernya, data yang diperoleh peneliti adalah data 
primer dan data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh atau 
dikumpulkan langsung di lapangan oleh orang yang melakukan penelitian 
atau yang bersangkutan yang memerlukannya. Sedangkan, data sekunder 
adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang melakukan 
penelitian dari sumber-sumber yang telah ada.
5
 Data sekunder dalam 
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E. Teknik Pengumpulan Data 
Pada penelitian ini peneliti menggunakan metode angket, wawancara, 
dan observasi, yaitu: 
1. Angket (Kuesioner)  
Angket (kuesioner) merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan 
yang disusun secara sistematis untuk diisi oleh para responden.
6
 Angket 
atau kuesioner yang digunakan merupakan kuesioner tertutup. Responden 
tinggal memberi tanda check list pada alternatif jawaban yang tersedia, 
yang diukur dengan menggunakan skala likert dengan ketentuan sebagai 
berikut: Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Kurang Setuju (KS) 
skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. 
2. Wawancara 
Wawancara adalah sebuah proses memperoleh keterangan untuk 
tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka antara 
pewawancara dengan responden atau orang yang diwawancarai. 
3. Observasi 
Observasi atau pengamatan adalah kemampuan seseorang untuk 
menggunakan pengamatannya.
7
 Observasi merupakan salah satu metode 
yang digunakan peneliti dalam melakukan pengumpulan data yang akurat 
dan mudah serta bertujuan untuk mencari tahu dan memahami segala 
kegiatan yang berlangsung yang menjadi objek kajian dalam penelitin ini. 
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F. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Untuk menguji keabsahan data dalam penelitian yang dapat 
memperkuat jawaban yang akan diperoleh dengan baik dan benar, maka 
terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dan 
reliabilitas ini digunakan jika peneliti mengumpulkan data secara primer. 
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-
pertanyaan pada kuesioner yang harus dibuang atau diganti karena 
dianggap tidak relevan.
8
 Pengujiannya bisa dilakukan secara manual atau 
dengan komputer, misalnya dengan SPSS. Selanjutnya dilihat nilai 
signifikannya pada masing-masing korelasi. Jika nilai signifikansi 5% 
(0,05) berada di bawah nilai yang dipersyaratkan maka instrumen 
pertanyaan tidak valid begitu juga sebaliknya. Rumus yang digunakan 
untuk menguji instrumen ini adalah analisis korelasi r (Product Moment) 
dari Karl Pearson seperti yang terlihat di bawah ini: 
rxy = N∑XY – (∑X) (∑Y) 










rxy : Angka indeks korelasi r (Product Moment) 
N : Jumlah subjek 
∑XY  : Jumlah keseluruhan hasil perkalian antara skor X dan Y 
Pengujian dilakukan menggunakan bantuan softwere SPSS versi 21 
untuk memperoleh hasil yang terarah, kemudian hasil dari rxy 
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dikonsultasikan dengan harga kritis Product Moment (r tabel). Adapun 
kriteria pengujian, yaitu jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilainya 
positif maka butir atau soal pertanyaan valid, dan sebaliknya jika r hitung 
lebih kecil dari r tabel maka dinyatakan tidak valid.
9
  
2. Uji Reliabilitas 
Pengujian alat pengumpulan data yang kedua adalah reliabilitas 
instrumen. Suatu instrumen pengukuran dikatakan reliabel jika 
pengukurannya konsisten (cermat) dan akurat.
10
 Rumus yang digunakan 
dalam uji reliabilitas instrumen ini adalah koefisien alfa (α) Cronbach > 
0,6. 
   [
 
   
] [   
   
 
   
] 
Keterangan :  
rn : Reliabilitas instrumen. 
k : Banyaknya butir soal. 
∑si
2 
: Jumlah varians butir soal. 
Pengukuran dilakukan menggunakan bantuan softwere SPSS versi 
21 untuk memperoleh hasil yang terarah dengan kriteria berikut: 
Jika r alpha positif atau > r tabel, maka pernyataan reliabel. 
Jika r alpha negatif atau < r tabel, maka pernyataan tidak reliabel. 
G. Analisis Data 
Untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka dilakukan pengujian 
analisis data. Adapun metode analisis data yang digunakan adalah dengan 
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menggunakan alat bantu Statistical Product and Service Solution (SPSS) 
versi 21. 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis statistik deskriptif menggambarkan tentang data-data 
penelitian seperti mean, standar deviasi, modus, dan lain-lain.
11
 Dalam 
penelitian ini akan dilakukan analisis deskriptif dengan memberikan 
gambaran tentang jumlah data minimum, maksimum, mean, dan standar 
deviasi. 
2. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang peneliti gunakan 
adalah uji normalitas Kolmogorov Smirnov dengan menggunakan taraf 
signifikansi 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal, jika nilai 
signifikan lebih besar dari 0,05.
12
 
3. Uji Linearitas 
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 
mempunyai hubungan linear atau tidak secara signifikan. Pengujian 
linearitas melalui SPSS dengan menggunakan test for linearity dengan 
taraf signifikan 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang 
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4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 
variabel independe. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas didalam model regresi, dapat dilihat pada nilai 
Tolerance < 0,10 dan Variance Inflation Factor (VIF) > 10.
14
 
b. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan mmenguji apakah dalam regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke 
pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heterokedastisitas (homoskedastisitas).
15
 Adapun uji heterokedastisitas 
yang peneliti gunakan ialah uji glejser yang dilakukan dengan cara 
meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolute 
residualnya. Dengan ketentuan, jika nilai signifikansi anatara variabel 
independen dengan residual absolutnya > 0,05, maka tidak terjadi 
masalah heterokedastisitas. 
5. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel independen kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan insentif (X3) 
terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Adapun bentuk 
                                                             
14
Imam Ghozali, Op. Cit., hlm. 103-104. 
15









Y = a +  b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Keterangan: 
Y :  Kinerja Karyawan 
a :  Konstanta 
b1b2b3 :  Koefisien Regresi 
X1 :  Kepemimpinan 
X2 :  Motivasi 
X3 :  Insentif 
e :  Standard Error 
6. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis adalah suatu prosedur yang akan menghasilkan 
suatu keputusan, yaitu keputusan dalam menerima atau menolak 
hipotesis.
17
 Untuk menguji hipotesis, pengujian dilakukan dengan 
menggunakan: 
a.  Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
R
2
 adalah diantara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 




b. Uji Signifikan Parsial/ (Uji t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individual dalam 
                                                             
16
Sugiyono, Op. Cit., hlm. 211. 
17
Iqbal Hasan, Op. Cit., hlm. 34. 
18





menerangkan variasi variabel dependen.
19
 Maka digunakan tingkat 
signifikansi sebesar 0,05. Setelah thitung diperoleh maka untuk 
menginterpretasikan hasilnya berlaku ketentuan sebagai berikut: 
Jika thitung lebih besar dari ttabel, maka Ha diterima. 
Jika thitung lebih kecil dari ttabel, maka Ha ditolak. 
c. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 




Ha diterima, apabila F hitung > F tabel pada α = 0,05 
Ho ditolak, apabila F hitung < F tabel pada α = 0,05 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Perusahaan PT. PLN (Persero) 
Sejarah keberadaan PT PLN (Persero) Wilayah Sumatera Utara 
berawal dari dimulainya usaha kelistrikan di Sumatera Utara pada tahun 
1923, yakni ketika perusahaan swasta Belanda bernama NV NIGEM atau 
OGEM membangun sentral listrik di tanah pertapakan yang saat ini 
menjadi lokasi kantor PLN Cabang Medan di Jl. Listrik No. 12 Medan. 
Kemudian menyusul pembangunan kelistrikan di Tanjung Pura dan 
Pangkalan Brandan pada tahun 1924, di Tebing Tinggi tahun 1927, di 
Sibolga (oleh NV ANIWM) Brastagi dan Tarutung tahun 1929, di Tanjung 




Setelah proklamasi kemerdekaan RI tanggal 17 Agustus 1945, 
bergeraklah aksi karyawan perusahaan listrik di seluruh penjuru tanah air 
untuk mengambil alih perusahaan listrik bekas milik swasta Belanda dari 
tangan Jepang. Perusahaan listrik yang diambil alih itu kemudian 
diserahkan kepada Pemerintah RI yakni kepada Departemen Pekerjaan 
Umum. Untuk mengenang peristiwa ambil alih itu maka dengan Penetapan 
Pemerintah No. 1 SD/45 ditetapkanlah tanggal 27 Oktober sebagai Hari 
Listrik. 
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Dalam suasana hubungan antara Indonesia dan Belanda yang 
makin memburuk, maka pada tanggal 3 Oktober 1953 terbitlah Surat 
Keputusan Presiden No. 163 yang memuat ketentuan Nasionalisasi 
Perusahaan Listrik milik swasta Belanda sebagai bagian dari perwujudan 
pasal 33 ayat (2) uud 1945. Setelah aksi ambil alih itu maka sejak tahun 
1955 berdiri Perusahaan Listrik Negara Distribusi Cabang Sumatera Utara 
(yang meliputi daerah bagian Timur dan Tapanuli) yang berpusat di 
Medan. 
Pada bulan Maret 1958 dibentuk penguasa Perusahaan-Perusahaan 
Listrik dan Gas (P3LG) yang merupakan gabungan antara pengusaha 
listrik dan pengusaha gas. Dalam perjalanannya, pada tahun 1959 P3LG 
berubah menjadi Direktorat Djenderal PLN (DDPLN). Pada tanggal 1 
Januari 1961 dibentuklah Badan Pimpinan Umum Perusahaan Listrik 
Negara (BPU-PLN) yang bergerak di bidang listrik, gas dan kokas. Setelah 
BPU-PLN berdiri dengan SK Menteri PUT No. 16/1/20 tanggal 20 Mei 
1961, maka organisasi kelistrikan pun berubah. Perusahaan listrik di 
Sumatera Utara, Aceh, Sumatera Barat dan Riau diubah namanya menjadi 
PLN Eksploitasi. Pada tanggal 1 Januari 1965, BPU-PLN dibubarkan 
melalui Peraturan Menteri PUT No. 9/PRT/64 dan kemudian dibentuk dua 
perusahaan negara yaitu  Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang 
mengelola tenaga listrik dan Perusahaan Gas Negara (PGN) yang 
mengelola gas. Kemudian dengan terbitnya Peraturan Menteri No. 1/PR/65 





kesatuan daerah Eksploitasi, dimana PLN Sumatera Utara ditetapkan 
menjadi PLN Eksploitasi I.
2
 Sebagai tindak lanjut dari pembentukan PLN 
Eksploitasi I Sumatera Utara tersebut, maka dengan Surat Keputusan 
Direksi PLN No. KPTS 009/DIRPLN/1966 tanggal 14 April 1966, PLN 
Eksploitasi I dibagi menjadi empat cabang dan satu sektor, yaitu Cabang 
Medan, Binjai, Sibolga, dan Pematang Siantar (yang berkedudukan di 
Tebing Tinggi). Peraturan Pemerintah No. 18 tahun 1972 mengubah 
bentuk perusahaan menjadi Perusahaan Umum (PERUM) yang isinya 
mempertegas kedudukan PLN sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara 
dengan hak, wewenang dan tanggung jawab untuk membangkitkan, 
menyalurkan dan mendistribusikan tenaga listrik ke seluruh Wilayah RI. 
Dalam Surat Keputusan Menteri PUTL No. 01/PRT/73 menetapkan PLN 
Eksploitasi I Sumatera Utara diubah menjadi PLN Eksploitasi II Sumatera 
Utara. Menyusul kemudian terbit Peraturan Menteri PUTL No. 
013/PRT/75 yang mengubah PLN Eksploitasi menjadi PLN Wilayah, 
dimana PLN Eksploitasi II berubah namanya menjadi PLN Wilayah II 
Sumatera Utara. 
Dengan berlakunya Undang-Undang No. 15 tahun 1985 tentang 
Ketenagalistrikan, Perusahaan Umum (PERUM) Listrik Negara ditetapkan 
sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK).  Dalam 
rangka meningkatkan efisiensi dan efektifitas usaha penyediaan tenaga 
listrik, maka pada tanggal 16 Juni 1994 terbitlah Peraturan Pemerintah No. 
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23/1994 yang isinya menetapkan status PLN yang berubah dari 
Perusahaan Umum (PERUM) Listrik Negara dialihkan bentuknya menjadi 
Perusahaan Perseroan (PERSERO). 
Sejak status perusahaan berubah perkembangan kelistrikan di 
Sumatera Utara terus mengalami pertumbuhan dan perkembangan yang 
begitu pesat. Hal ini ditandai dengan semakin bertambahnya jumlah 
pelanggan, perkembangan fasilitas kelistrikan, kemampuan pasokan listrik 
dan indikasi-indikasi pertumbuhan lainnya. Untuk mengantisipasi 
pertumbuhan dan perkembangan kelistrikan Sumatera Utara dimasa 
mendatang serta sebagai upaya untuk meningkatkan kualitas pelayanan 
jasa kelistrikan, maka berdasarkan Surat Keputusan Direksi Nomor 
078.K/023/DIR/1996  tanggal 8 Agustus 1996, dibentuklah organisasi baru 
bidang jasa pelayanan kelistrikan yaitu PT PLN (Persero) Pembangkit dan 
Penyaluran Sumatera Bagian Utara. 
Dengan pembentukan Organisasi baru PT PLN (Persero) 
Pembangkit dan Penyaluran Sumatera Bagian Utara yang terpisah dari PT 
PLN (Persero) Wilayah II, maka fungsi-fungsi pembangkitan dan 
penyaluran yang sebelumnya dikelola oleh PT PLN (Persero) Wilayah II 
berpisah tanggung jawab pengelolaannya ke PLN Pembangkit dan 
Penyaluran Sumbagut. Sementara itu, PT PLN (Persero) Wilayah II 
berkonsentrasi pada bidang distribusi dan penjualan tenaga listrik. Pada 
tahun 2003 PT PLN (Persero) Wilayah II berubah namanya menjadi PT 





Wilayah Kerja PT PLN (Persero) Wilayah Sumatera Utara meliputi 
keseluruan wilayah Provinsi Sumatera Utara dengan luas 71.680,68 km
2
 
yang terdiri atas 25 Kabupaten dan 8 Kota dengan 417 kecamatan dan 
5.856 desa/kelurahan dimana sebagian besar berada di daratan Pulau 
Sumatera dan sebagian kecil berada di Pulau Nias.
3
 
PT. PLN (Persero) mulai ada di Padangsidimpuan pada tahun 
1994, yakni Rayon Padangsidimpuan yang merupakan salah satu rayon 
dari PT. PLN (Persero) Cabang Sibolga. Kemudian pada tahun 2003 PLN 
Rayon Padangsidimpuan beralih nama menjadi PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan yang dipimpin oleh Manajer Area (Eric Rossi Pryo 
Nugroho) sampai tahun 2016, dan digantikan oleh Ronny Afrianto . 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan beroperasi di Jl. 
Sisingamangaraja No. 11 Km. 4 Batunadua Kota Padangsidimpuan yang 
bergerak di bidang pembayaran rekening listrik, pelayanan teknik dan 
penyambungan baru. PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan terdiri 
dari 7 rayon, yakni: Rayon Sidempuan Kota, Rayon Panyabungan, Rayon 
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Ibid., hlm. 5. 
4
Albi Afriyanto, Wawancara dengan Assistant Junior Engineer Pengendalian Konstruksi 





2. Visi, Misi, Moto Dan Nilai-Nilai Perusahaan 
a. Visi 
Diakui sebagai perusahaan kelas dunia yang bertumbuh 
kembang, unggul, dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani. 
b. Misi 
1) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait. 
2) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan masyarakat. 
3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi. 
4) Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
c. Moto 
Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity for a 
Better Life). 
d. Nilai-Nilai PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
Nilai-nilai perusahaan PT PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
yang dapat digunakan sebagai prinsip dalam menjalankan roda 










3. Ruang Lingkup Organisasi 
Ruang lingkup bidang usaha yang ada pada PT. PLN (Persero) ada 
dua, pertama sebagai pembangkit listrik dan kedua sebagai penyalur listrik 
kepada konsumen yang membutuhkan listrik. Akan tetapi PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan yang berlokasi di Batunadua hanya 
sebagai distributor kepada setiap konsumen.
5
 
4. Jumlah Karyawan 
Berdasarkan jumlah tenaga kerja yang ada pada PT. PLN (Persero) 
Area Padangsidimpuan dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.1 
Jumlah Karyawan 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
No. Bagian Jumlah (Karyawan) 
1. Manajer Area 1 
2. Analyst 3 
3. Jaringan 12 
4. Pelayanan dan Administrasi 11 
5. Transaksi Energy Listrik 9 
6. Barang dan  Jasa 10 
Sumber: PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan, 2017 
5. Tugas Masing-Masing Bagian 
a. Manajer Area 
Tugas Manajer Area, yaitu : 
1) Menyusun konsep kebijakan teknis berdasarkan target perusahaan. 
2) Menganalisa sasaran kerja unit berdasarkan target perusahaan 
dengan berpedoman pada ketentuan PT. PLN pusat. 
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3) Memberi petunjuk kepada supervisor layanan pelanggan serta 
supervisor administrasi. 
b. Analyst 
Tugas bagian analiyst, yaitu : 
1) Mengevaluasi dan mengendalikan seluruh anggaran investasi, 
anggaran operasi agar sesuai dengan SKI/SKO yang telah 
ditetapkan. 
2) Memonitoring dan mengevaluasi serta merencanakan ketersediaan 




Tugas bagian jaringan, yaitu : 
1) Melaksanakan pemutusan sementara dan penyambungan kembali 
aliran tenaga listrik pelanggan potensial. 
2) Melaksanakan pembongkaran SR/APP akibat tunggakan atau 
berhenti berlangganan. 
d. Pelayanan dan Adimistrasi 
Tugas bagian pelayanan dan administrasi, yaitu : 
1) Melaporkan data potensi pasar dan segmentasi pelanggan. 
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e. Transaksi Energi Listrik 
Tugas bagian transaksi energi listrik, yaitu : 
1) Menyediakan informasi sistem tenaga listrik dan pengolahan 
transaksi tenaga listrik. 
2) Menyediakan layanan penyambungan kesistem penyaluran. 
f. Barang dan Jasa 
Tugas bagian barang dan jasa, yaitu : 
1) Kegiatan mengadakan barang, pengadaan jasa konstruksi termasuk 
pengadaan barang dan pemasangan (supply and erect), pengadaan 
jasa konsultasi, pengadaan khusus dan pengadaan jasa lainnya di 
PLN yang dibiayai dengan APLN atau yang dibiayai dengan sumber 
dana dari pinjaman dalam negeri, sepanjang tidak diatur dalam 
naskah pemberian pinjaman. 
2) Untuk proses produksi dan pengendalian kualitas sendiri, termasuk 
anak perusahaan dari pabrik tersebut yang menjadi perwakilan 
tunggal di Indonesia atau negara lain.
7
 
6. Struktur Organisasi Perusahaan 
Struktur organisasi PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
senantiasa menyesuaikan diri dengan perkembangan bisnis, sekaligus juga 
mengantisipasi dinamika perubahan lingkungan bisnis. Bagan struktur 
organisasi dapat dilihat pada gambar 4.1 struktur organisasi PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
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B. Hasil Penelitian 
Data yang diperoleh peneliti berupa data primer melaui survei angket 
(kuesioner) yang dibagikan secara menyeluruh kepada 45 responden pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
1. Uji Deskriptif 
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti merupakan penelitian 
kuantitatif dengan mengolah data primer yang diperoleh dari para 
responden PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan sebanyak 45 
responden. 
Tabel 4.2 
 Hasil Uji Decriptive Statistics 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Kinerja Karyawan 45 32 42 38.04 2.576 
Kepemimpinan 45 38 50 42.96 2.820 
Motivasi 45 39 50 45.49 3.224 
Insentif 45 31 45 38.36 3.868 
Valid N (listwise) 45     
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, menunjukkan bahwa variabel kinerja 
karyawan dengan jumlah data (N) sebanyak 45 responden memiliki kinerja 
karyawan rata-rata sebesar 38,04 dengan kinerja karyawan minimum 
sebesar 32 dan maximum sebesar 42, sedangkan standar deviasinya 
sebesar 2,576. Variabel kepemimpinan dengan jumlah data (N) sebanyak 
45 reponden memiliki kinerja karyawan rata-rata sebesar 42,96 dengan 
kinerja karyawan minimum sebesar 38 dan maximum sebesar 50, 





jumlah data (N) sebanyak 45 responden memiliki kinerja karyawan rata-
rata sebesar 45,49 dengan kinerja karyawan minimum sebesar 39 dan 
maximum sebesar 50, sedangkan standar deviasinya sebesar 3,224. 
Variabel insentif dengan jumlah data (N) sebanyak 45 responden memiliki 
kinerja rata-rata sebesar 38,36 dengan kinerja karyawan minimum sebesar 
31 dan maximum sebesar 45, sedangkan standar deviasinya sebesar 3,868. 
2. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Peneliti mengambil 45 karyawan sebagai responden dengan 
mengajukan 10 butir pertanyaan untuk variabel kepemimpinan (X1) dan 
10 butir pertanyaan untuk variabel motivasi (X2), dan 9 butir pertanyaan 
untuk variabel insentif (X3) dan 9 butir pertanyaan untuk variabel kinerja 
karyawan (Y) dengan tingkat signifikansi 5% sehingga r tabel diperoleh 
0,294. Maka untuk mengetahui validitas pertanyaan-pertanyaan tersebut 
dapat dilihat dari tabel Correlation pada  output SPSS versi 21 yang dapat 
dilihat pada tabel di berikut ini: 
a. Uji Validitas 
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-
pertanyaan pada angket (kuesioner) yang harus dibuang atau diganti 
karena dianggap tidak relevan. Berikut hasil uji validitas yang disajikan 









Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 
No. Item 
Soal 
Nilai r Hitung Nilai r Tabel Interprestasi 
1. 0,627 
Instrumen valid 
jika r hitung > r 
tabel dengan n = 
45 pada taraf 
signifikan 5% 
sehingga 









4. 0,687 Valid 
5. 0,514 Valid 












Valid   
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa pada butir-butir 
soal memiliki nilai r hitung > r tabel. Maka butir soal 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10 valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r 
tabel. 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
No. Item 
Soal 
Nilai r Hitung Nilai r Tabel Interprestasi 
1. 0,653 Instrumen valid 
jika r hitung > r 
tabel dengan n = 













5. 0,726 signifikan 5% 
sehingga 
diperoleh r tabel 
0,294. 
Valid 












Valid   
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa pada butir-butir 
soal memiliki nilai r hitung > r tabel. Maka butir soal 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10 valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r 
tabel. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Insentif (X3) 
No. Item 
Soal 
Nilai r Hitung Nilai r Tabel Interprestasi 
1. 0,801 
Instrumen valid 
jika r hitung > r 
tabel dengan n = 
45 pada taraf 
signifikan 5% 
sehingga 









4. 0,630 Valid 
5. 0,647 Valid 















Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa pada butir-butir 
soal memiliki nilai r hitung > r tabel. Maka butir soal 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10 valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r 
tabel. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No. Item 
Soal 
Nilai r Hitung Nilai r Tabel Interprestasi 
1. 0,348 
Instrumen valid 
jika r hitung > r 
tabel dengan n = 
45 pada taraf 
signifikan 5% 
sehingga 









4. 0,552 Valid 
5. 0,597 Valid 










Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa pada butir-butir 
soal memiliki nilai r hitung > r tabel. Maka butir soal 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10 valid karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r 
tabel. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui keandalan 














Kepemimpinan 0,725 10 Reliabel 
Motivasi 0,798 10 Reliabel 
Insentif 0,885 9 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,677 9 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi,2017.  
Berdasarkan tabel 4.7 di atas dapat diketahui nilai cronbach’s 
alpha (α) untuk variabel kepemimpinan sebesar 0,725 dan nilai 
cronbach’s alpha (α) untuk variabel motivasi sebesar 0,798. Kemudian 
nilai cronbach’s alpha (α) untuk variabel insentif sebesar 0,885 dan 
nilai cronbach’s alpha (α) untuk variabel kinerja karyawan sebesar 
0,677. Karena nilai cronbach’s alpha (α) dari keempat variabel tersebut 
lebih besar dari 0,60 maka semua butir soal baik itu dari variabel 
kepemimpinan, motivasi, insentif, dan kinerja karyawan dapat 
dikatakan reliabel karena telah memperoleh nilai cronbach’s alpha (α) 
> 0,60. 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas menggunakan metode One Sample Kolmogorov 
Smirnov, pengambilan keputusan apakah data berdistribusi normal atau 
tidak, dapat dilihat dengan membaca nilai signifikansi. Jika nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 maka data berdistribusi normal, dan jika 





Hasil perhitungan uji dengan kolmogorov smirnov dapat dilihat pada tabel 
di bawah ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas dengan Kolmogorov Smirnov 
 Kepemimpinan Motivasi Insentif Kinerja 
Karyawan 





Mean 42.96 45.49 38.36 38.04 
Std. 
Deviation 
2.820 3.224 3.868 2.576 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .144 .103 .109 .156 
Positive .144 .081 .095 .104 
Negative -.103 -.103 -.109 -.156 
Kolmogorov-Smirnov Z .964 .688 .732 1.045 
Asymp. Sig. (2-tailed) .310 .731 .658 .225 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data Primer yang dioalah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.8 hasil output uji normalitas menggunakan 
SPSS versi 21, dapat diketahui nilai asymp sig (2-tailed) pada variabel 
kepemimpinan 0,310 > 0,05 hal ini berarti data variabel kepemimpinan 
berdistribusi normal. Selanjutnya, nilai asymp sig (2-tailed) pada variabel 
motivasi 0,731 > 0,05 hal ini berarti data variabel motivasi berdistribusi 
normal. Selanjutnya, nilai asymp sig (2-tailed) pada variabel insentif 0,658 
> 0,05 hal ini berarti data variabel insentif berdistribusi normal. 
Selanjutnya, nilai asymp sig (2-tailed) pada variabel kinerja karyawan 
0,225 > 0,05 hal ini berarti data variabel kinerja karyawan berdistribusi 
normal. Karena nilai asymp sig (2-tailed) ke-empat variabel lebih besar 





4. Uji Linearitas 
Uji linieritas merupakan suatu upaya untuk memenuhi asumsi 
analisis regresi linier berganda yang mensyaratkan adanya hubungan 
variabel bebas dan variabel terikat. Dua variabel dikatakan mempunyai 
hubungan yang linear bila signifikansi kurang dari nilai 0,05. Diperoleh 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Linear Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
ANOVA Table 












106.894 11 9.718 1.733 .109 




19.283 10 1.928 .344 .962 
Within Groups 185.017 33 5.607   
Total 291.911 44    
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji liearitas menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung > Ftabel = 15,627 > 2,833. Dapat juga dilihat pada kolom sig nilai 
linearity jauh lebih kecil dari taraf signifikan (0,000<0,05). Maka dapat 
disimpulkan bahwa data yang digunakan adalah linear.  
Tabel 4.10 












(Combined) 79.274 11 7.207 1.118 .379 







57.830 10 5.783 .897 .546 
Within Groups 212.637 33 6.444 
  
Total 291.911 44 
   
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji liearitas menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung > Ftabel = 3,328 > 2,833. Dapat juga dilihat pada kolom sig nilai 
linearity lebih kecil dari taraf signifikan (0,037<0,05). Maka dapat 
disimpulkan bahwa data yang digunakan adalah linear. 
Tabel 4.11 













(Combined) 181.906 13 13.993 3.943 .001 
Linearity 91.395 1 91.395 25.756 .000 
Deviation 
from Linearity 
90.510 12 7.543 2.126 .065 
Within Groups 110.006 31 3.549 
  
Total 291.911 44 
   
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji liearitas menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung > Ftabel = 25,756 > 2,833. Dapat juga dilihat pada kolom sig nilai 
linearity jauh lebih kecil dari taraf signifikan (0,000<0,05). Maka dapat 









5. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi gejala 
multikolinearitas dan untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala 
tersebut, dilihat dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor 
(VIF), apabila nilai VIF kurang dari 10,00 dan Tolerance lebih dari 0,10 
maka dinyatakan tidak terjadi gejala multikolinearitas 
Tabel 4.12 














Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 15.272 5.539 
 2.757 .009   
Kepemimpin
an 
.320 .134 .351 2.392 .021 .682 1.466 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 .795 1.258 
Insentif .252 .100 .378 2.527 .015 .656 1.524 
a. Dependent Variable: Y_Kinerja_Karyawan 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa nilai VIF 
untuk variabel kepemimpinan 1,466 < 10,00 dan nilai tolerance 0,682 > 
0,10. Sedangkan nilai VIF untuk variabel motivasi 1,258 < 10,00 dan 
nilai tolerance 0,795 > 0,10. Kemudiannilai VIF untuk variabel insentif 
1,524 <10,00 dan nilai tolerance 0,656 > 0,10. Ketiga variabel bebas 





dan nilai tolerance > 0,10. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
gejala multikolinearitas. 
b. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat 
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika nilai Signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi 
heterokedastisitas, namun jika nilai Signifikansi lebih besar dari 0,05 
maka tidak terjadi heterokedastisitas. Pada penelitian ini uji 
heterokedastisitas dilakukan dengan Uji Glejser, ditunjukkan pada tabel 
di bawah ini: 
Tabel 4.13 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 
2.431 3.183  .764 .449 
Kepemimpinan 
.007 .077 .018 .097 .923 
Motivasi 
-.018 .062 -.051 -.294 .770 
Insentif 
-.008 .057 -.026 -.138 .891 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017. 
Berdasarkan tabel 4.13 di atas terlihat bahwa nilai signifikansi 
variabel kepemimpinan 0,923 lebih besar dari 0,05, nilai signifikan 
variabel motivasi 0,770 lebih besar dari 0,05, dan nilai signifikan 





bahwa ketiga variabel bebas tidak terjadi masalah heterokedastisitas 
pada model regresinya. 
6. Analisis Regresi Linear Berganda 
Regresi berganda adalah teknik untuk menentukan korelasi antara 
dua atau lebih variabel bebas dengan variabel terikat. Dalam penelitian ini 
akan menentukan bagaimana hubungan bagi kepemimpinan, motivasi, dan 
insentif terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 4.14 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.272 5.539  2.757 .009 
Kepemimpinan .320 .134 .351 2.392 .021 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 
Insentif .252 .100 .378 2.527 .015 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.14 di atas, maka diperoleh persamaan regresi 
berikut ini: 
Y = 15,272 + 0,320X1 - 0,014X2 + 0,252X3 + 5,539 
Artinya: 
a. Nilai konstanta sebesar 15,272 satuan menunjukkan bahwa apabila 
kepemimpinan, motivasi, dan insentif diasumsikan tidak memiliki 






b. Nilai koefisien kepemimpinan sebesar 0,320 satuan menunjukkan 
bahwa apabila kepemimpinan meningkat 1 satuan, maka kinerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,320 satuan dengan 
asumsi nilai variabel lain tetap. 
c. Nilai koefisien motivasi sebesar -0,014 satuan menunjukkan bahwa 
apabila motivasi menurun 1 satuan, maka kinerja karyawan akan 
mengalami penurunan sebesar -0,014 satuan dengan asumsi variabel 
lain tetap. 
d. Nilai koefisien insentif sebesar 0,252 satuan menunjukkan bahwa 
apabila insentif meningkat 1 satuan, maka kinerja karyawan akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,252 satuan dengan asumsi variabel 
lain tetap. 
7. Uji Hipotesis 
a. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
R
2 
adalah diantara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. Adapun hasil uji R
2



















 .399 .355 2.069 
a. Predictors: (Constant), Insentif, Motivasi, Kepemimpinan 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas diketahui nilai R
2 
= 0,399. Untuk 
regresi dengan variabel lebih dari dua, digunakan adjusted R square. 
Adjusted R
2 
= 0,355 berarti 35,5% variasi kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh keempat vaiabel independen (kepemimpinan, motivasi 
dan insentif) dan sisanya 64,5% dijelaskan oleh variabel-variabel lain 
yang tidak menjadi fokus penelitian. 
b. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 
Uji ini untuk mengukur seberapa besar pengaruh satu variabel 
kepemimpinan, motivasi, dan insentif secara parsial dalam 
menerangkan variabel kinerja karyawan dengan menggunakan tingkat 
signifikansi 0,05. Dengan kriteria pengujian sebagai berikut: 
Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak dan Ha diterima 
























B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.272 5.539  2.757 .009 
Kepemimpinan .320 .134 .351 2.392 .021 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 
Insentif .252 .100 .378 2.527 .015 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas, pengujian signifikansi pengaruh 
variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat menggunakan uji 
t. Untuk mencari ttabel diuji pada taraf signifikan 0,05 (5%) dengan df 1= 
jumlah variabel-1 (4-1=3) artinya, df 1 = 3. Sedangkan df 2 = n-k-1 (45-
3-1=41) artinya, df 2= 41. Jadi dapat dilihat pada tabel distribusi t pada 
kolom 3 baris ke 41 bahwa ttabel = 2,020. 
1. Berdasarkan hasil uji parsial untuk variabel kepemimpinan diperoleh 
thitung sebesar 2,392 dengan nilai signifikansi sebesar 0,021 < 0,05. 
Jadi, thitung > ttabel = 2,392 > 2,020 maka dinyatakan Ho1 ditolak dan 
Ha1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
2. Berdasarkan hasil uji parsial untuk variabel motivasi diperoleh thitung 
sebesar -0,130 dengan nilai signifikansi sebesar 0,897 > 0,05. Karena 
probabilitas signifikansi jauh lebih besar dari 0,05 dan nilai thitung 





diterima dan Ha2 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada 
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. 
3. Berdasarkan hasil uji parsial untuk variabel insentif diperoleh thitung 
sebesar 2,527 dengan nilai signifikansi sebesar 0,015 < 0,05. Jadi, 
thitung > ttabel = 2,527 > 2,020 maka  dinyatakan Ho3 ditolak dan Ha3 
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh insentif terhadap 
kinerja karyawan. 
c. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 
Uji F dasarnya menunjukkan apakah variabel kepemimpinan, 
motivasi, dan insentif dimasukkan berpengaruh secara simultan 
terhadap variabel kinerja karyawan. Pengujian menggunakan tingkat 
taraf signifikan 0,05 dengan kriteria pengujian jika Fhitung < Ftabel maka 
H0 diterima, sebaliknya jika Fhitung > Ftabel maka Ha diterima. 
Tabel 4.17 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 116.413 3 38.804 9.065 .000
b
 
Residual 175.498 41 4.280   
Total 291.911 44    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Insentif, Motivasi, Kepemimpinan 
Sumber: Data Primer yang diolah pada SPSS versi 21, 2017 
Berdasarkan tabel 4.17 di atas, pengujian signifikansi pengaruh 
variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat menggunakan 
uji F diketahui bahwa Fhitung = 9,065. Untuk mencari Ftabel tersebut diuji 





artinya, df 1= 3. Sedangkan df 2= n-k-1 (45-3-1=41) artinya, df 2= 41. 
Jadi dapat dilihat pada tabel distribusi F pada kolom 3 baris ke 41bahwa 
Ftabel = 2,833 atau dapat dicari pada program Ms. Excel dengan cara 
mengetik pada cell kosong =Finv(0.05,3,41) lalu tekan enter, sehingga 
diperoleh Ftabel (2,833). 
Hasil analisis data uji F menunjukkan bahwa hipotesis uji 
signifikansi simultan (F) diterima, dengan Fhitung > Ftabel (9,065 > 2,833), 
maka Ho4 ditolak dan Ha4 diterima. Maka  dapat disimpulkan bahwa 
secara simultan kepemimpinan, motivasi, dan insentif terdapat 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
C. Pembahasan Hasil Penelitian 
Berbagai analisis data yang telah dilalui terhadap  model, maka dapat 
disimpulkan bahwa persamaan regresi yang digunakan telah cukup baik 
karena telah memenuhi persyaratan yaitu data yang diuji berdistribusi normal, 
tidak terdapat multikolinearitas, tidak terdapat heterokedastisitas dan  
memiliki hubungan yang linier. 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan dengan menggunakan 
program SPSS versi 21, hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 





kepemimpinan meningkat satu satuan maka kinerja karyawan akan 
bertambah sebesar 0,320 satuan artinya, jika kualitas kepemimpinan 
perusahaan baik maka kinerja karyawan akan meningkat. Penelitian ini 
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zakiah Hariyati 
menyatakan bahwa kepemimpinan terdapat pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik kepemimpinan maka 
kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Irham Fahmi bahwa seorang pemimpin memiliki pengaruh besar dalam 
mendorong peningkatan kinerja para karyawan. Peningkatan kualitas 
kinerja bawahan memiliki pengaruh pada penciptaan kualitas kerja sesuai 
dengan pengharapan. 
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) 
Area Padangsidimpuan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh negatif 
terhadap kinerja karyawan dengan  thitung > ttabel = -0,130 > 2,020. 
Koefisien variabel motivasi menurun satu satuan maka kinerja karyawan 
akan menurun sebesar -0,014 satuan artinya, jika perusahaan tidak 
memperhatikan motivasi kerja karyawan maka kinerja karyawan akan 
mengalami penurunan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Khaerul Amri menyatakan bahwa motivasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya, adanya motivasi yang 





Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 
Lijan Poltak Sinambela bahwa kinerja yang baik akan dipengaruhi oleh 
dua hal, yaitu tingkat kemampuan dan motivasi kerja yang baik. 
Kemampuan seseorang dipengaruhi pemahamannya atas jenis pekerjaan 
dan keterampilan melakukannya, maka seseorang harus dapat 
meningkatkan kemampuan dan keterampilannya. Selain itu, kontribusi 
motivasi kerja terhadap kinerja tidak dapat diabaikan. Meskipun 
kemampuan pegawai sangat baik, tetapi motivasi kerjanya rendah tentu 
kinerjanya juga akan rendah. 
3. Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa insentif berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan  thitung > ttabel = 2,527 > 
2,020. Koefisien variabel insentif meningkat satu satuan maka kinerja 
karyawan akan bertambah sebesar 0,252 satuan artinya jika perusahaan 
meningkatkan pemberian insentif maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Syaripah Hasibuan, menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara pemberian insentif terhadap kinerja karyawan. Artinya, 
semakin meningkat dan tepat pemberian insentif maka akan semakin 
meningkat pula kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 





kinerja yang ditampilkan oleh pegawai. Organisasi yang tidak mampu 
memberikan insentif yang tepat bagi pegawai, serta cenderung tidak 
memberikan kepuasan bagi pegawainya akan rawan terhadap goncangan 
karena pegawai akan bekerja dengan semangat yang rendah dan loyalitas 
yang rapuh. 
4. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Insentif terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
Berdasarkan hasil penelitian secara simultan (uji F)  diperoleh 
Fhitung > Ftabel  = 9,065 > 2,833 menunjukkan bahwa hipotesis diterima, dan 
terdapat pengaruh yang signifikan variabel kepemimpinan, motivasi, dan 
insentif terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh  Advan Rizkyanto menyatakan bahwa kepemimpinan, 
motivasi, dan insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya, 
semakin baik kepemimpinan, semakin tinggi motivasi kerja, dan semakin 
tinggi pula pemberian insentif maka akan semakin meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukan oleh Irham 
Fahmi dan Lijan Poltak Sinambela, mereka menyatakan bahwa 
kepemimpinan memiliki pengaruh besar dalam mendorong peningkatan 
kinerja para karyawan. Kinerja yang baik juga akan dipengaruhi oleh 





yang memadai akan mempengaruhi kinerja yang ditampilkan oleh 
pegawai/karyawan. 
D. Keterbatasan Penelitian 
Pelaksanaan penelitian ini dilakukan dengan langkah-langkah yang 
disusun sedemikian rupa agar hasil yang diperoleh sebaik mungkin. Namun 
dalam prosesnya, untuk mendapatkan hasil yang sempurna sangatlah sulit, 
sebab dalam pelaksanaan penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan, yaitu: 
1. Dalam menyebarkan angket atau kuesioner peneliti tidak mengetahui 
kejujuran responden dalam menjawab setiap pertanyaan yang tersedia 
sehingga mempengaruhi validitas data yang diperoleh. 
2. Salah satu variabel yang diteliti tidak memiliki pengaruh atau tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga peneliti tidak dapat 
mengulang penelitian atau menambahkan variabel lain untuk diteliti, atau 
menggantikan variabel motivasi dengan variabel lainnya. 









Setelah dilakukan pengujian penelitian yang berjudul “Pengaruh 
Kepemimpinan, Motivasi, dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan” maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Berdasarkan pengujian secara parsial (uji t) kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung > ttabel = 2,392 > 
2,020. 
2. Berdasarkan pengujian secara parsial (uji t) motivasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung < ttabel = -0,130 < 
2,020. 
3. Berdasarkan pengujian secara parsial (uji t) insentif berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan thitung > ttabel = 2,527 > 2,020. 
4. Berdasarkan pengujian secara simultan (uji F) kepemimpinan, motivasi, 
dan insentif secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 











Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti memberikan saran, yaitu: 
1. Diharapkan kepada pemimpin agar mempertahankan kepemimpinannya 
dalam rangka memperbaiki kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) Area 
Padangsidimpuan. 
2. Diharapkan kepada Pimpinan PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
lebih meningkatkan motivasi kerja agar tercipta kinerja yang lebih baik 
oleh para karyawan. 
3. Diharapkan kepada Pimpinan PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
lebih memperhatikan dan meningkatkan pemberian insentif kepada para 
karyawan, sehingga kinerja yang selama ini sudah baik akan semakin baik 
lagi. 
4. Diharapkan kepada para karyawan agar lebih meningkatkan kinerjanya 
seiring dengan adanya tambahan gaji berupa insentif yang diberikan oleh 
PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan, sehingga tujuan perusahaan 
tercapai. 
5. Bagi peneliti lain yang ingin meneliti mengenai kinerja karyawan PT. PLN 
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Perihal  : Permohonan Pengisian Angket 
 
Kepada Yth : 
Bapak/Ibu/Sdr/i Karyawan 
Di PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
Dengan hormat, 
Dalam rangka melaksanakan penelitian Jurusan Ekonomi Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam (IAIN) Padangsidimpuan tentang “Pengaruh 
Kepemimpinan, Motivasi dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 
PLN (Persero) Area Padangsidimpuan” diperlukan data-data dan informasi 
yang mendukung penelitian, maka dengan ini saya memohon dengan sangat 
kepada bapak/ibu/saudara/i karyawan PT. PLN (Persero) Area Padangsidimpuan 
untuk mengisi angket yang telah disediakan. 
Demikian atas bantuan dan partisipasi bapak/ibu/saudara/i berikan 















Nama   : 
Jenis Kelamin  : 
Usia   : 
Jabatan  : 
Pendidikan Terakhir : 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Pilihlah jawaban yang paling sesuai dengan PENDAPAT bapak/ibu/saudara/i 
dengan cara memberi tanda CENTANG (√) pada alternatif jawaban yang ada. 
2. Jawaban yang bapak/ibu/saudara/i berikan tidak akan berisiko apapun dan 
hanya digunakan untuk keperluan akademik. 
3. Salah satu jawaban yang bapak/ibu/saudara/i anggap tepat, masing-masing 
pertanyaan akan diberi skor sebagai berikut: 
Pilihan jawaban: SS : Sangat Setuju = 5 
   S : Setuju  = 4 
   KS : Kurang Setuju = 3 
   TS : Tidak Setuju  = 2 
   STS : Sangat Tidak Setuju = 1 
DAFTAR PERTANYAAN 
A. KEPEMIMPINAN 
No.  PERTANYAAN  SS S KS TS STS 
1. Pimpinan saya memiliki 
kemampuan menentukan kebijakan 
yang telah ditentukan. 
     
2. Pimpinan mampu  memotivasi 
bawahan agar tetap beraktivitas. 
     
3. Pimpinan mampu mengambil 
keputusan pada waktu yang tepat. 
     
4. Pimpinan menerapkan apa yang 
menjadi kebijakan yang telah 
ditetapkan. 
     
5. Pimpinan bersikap hangat kepada 
bawahan. 
     
6. Pimpinan dihargai oleh bawahan.      
7. Pimpinan memiliki hubungan baik 
terhadap bawahan. 
     
8. Pimpinan menjadi panutan bagi 
karyawan dalam bekerja. 
     
9. Pimpinan mampu menjalankan 
tugas dan tanggung jawab. 
     
10. Pimpinan menjadi referensi tentang 
sesuatu yang tidak saya ketahui. 
     
 
B. MOTIVASI KERJA 
No.  PERTANYAAN  SS S KS TS STS 
1. Saya menyukai pekerjaan yang 
menarik dan menantang. 
     
2. Saya bertanggung jawab terhadap 
hasil kerja yang dicapai. 
     
3. saya bekerja secara maksimal untuk 
memperoleh prestasi kerja. 
     
4. Saya menjaga hubungan baik 
dengan rekan kerja. 
     
5. Saya menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan kualitas yang telah 
ditetapkan. 
     
6. Saya bangga karena hasil kerja 
mendapat pengakuan dari atasan. 
     
7. Tersedianya jaminan kesehatan dari 
perusahaan. 
     
8. Ada promosi jabatan bagi karyawan 
berprestasi. 
     
9. Saya ingin menjadi pegawai atau 
karyawan yang berprestasi. 
     
10. Tingkat pendidikan menjadi salah 
satu syarat untuk duduk di sebuah 
jabatan. 
     
 
C. INSENTIF  
No.  PERTANYAAN  SS S KS TS STS 
1. Perusahaan memberikan bonus 
sesuai dengan kinerja. 
     
2. Bonus yang diberikan sesuai 
dengan prestasi kerja. 
     
3. Bonus yang diberikan perusahaan 
sesuai dengan harapan saya. 
     
4. Perusahaan menyediakan program 
pensiun untuk hari tua saya. 
     
5. Perusahaan memberikan asuransi 
kesehatan sebagai penghargaan 
kepada karyawan. 
     
6. Perusahaan menghargai prestasi 
saya. 
     
7. Tunjangan yang diberikan 
menimbulkan motivasi kerja saya. 
     
8. Tunjangan yang diberikan 
mendorong saya untuk dapat 
memberikan potensi terbaik. 
     
9. Tunjangan yang diberikan 
membuat saya merasa nyaman 
dalam bekerja. 
     
 
D. KINERJA KARYAWAN 
No. PERTANYAAN  SS S KS TS STS 
1. Tujuan saya bekerja untuk 
memperoleh gaji. 
     
2. Standar kerja saya untuk 
memperoleh kesuksesan di masa 
mendatang. 
     
3. Saya mengembangkan kerjasama 
yang harmonis dengan sesama 
rekan. 
     
4. Saya mampu menyelesaikan tugas 
sesuai dengan keterampilan. 
     
5. Saya teliti dalam pekerjaan.      
6. Saya menjaga kerapian dalam 
pekerjaan. 
     
7. Atasan sering meminta saya untuk 
memberikan ide. 
     
8. Insentif dari perusahaan membuat 
saya lebih giat bekerja. 
     
9. Saya membuka diri untuk 
menerima pendapat dan kritik dari 
rekan kerja. 








Hasil Output SPSS 
Uji Deskriptive Statistics 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Kepemimpinan 45 38 50 42.96 2.820 
Motivasi 45 39 50 45.49 3.224 
Insentif 45 31 45 38.36 3.868 
Kinerja Karyawan 45 32 42 38.04 2.576 
Valid N (listwise) 45 
    
 
Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.725 10 
 
 Uji Reliabilitas Variabel Motivasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.798 10 
 
Uji Reliabilitas Variabel Insentif 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.885 9 
 
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 






Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Kepemimpinan Motivasi Insentif Kinerja_Karyaw
an 





Mean 42.96 45.49 38.36 38.04 
Std. Deviation 2.820 3.224 3.868 2.576 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .144 .103 .109 .156 
Positive .144 .081 .095 .104 
Negative -.103 -.103 -.109 -.156 
Kolmogorov-Smirnov Z .964 .688 .732 1.045 
Asymp. Sig. (2-tailed) .310 .731 .658 .225 
 
Uji Linearitas Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
ANOVA Table 










106.894 11 9.718 1.733 .109 




19.283 10 1.928 .344 .962 
Within Groups 185.017 33 5.607   
Total 291.911 44    
 













(Combined) 79.274 11 7.207 1.118 .379 
Linearity 21.445 1 21.445 3.328 .037 
Deviation from 
Linearity 
57.830 10 5.783 .897 .546 
Within Groups 212.637 33 6.444 
  
Total 291.911 44 
   
 













(Combined) 181.906 13 13.993 3.943 .001 
Linearity 91.395 1 91.395 25.756 .000 
Deviation from 
Linearity 
90.510 12 7.543 2.126 .065 
Within Groups 110.006 31 3.549 
  
Total 291.911 44 










T Sig. Collinearity Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 15.272 5.539  2.757 .009   
Kepemimpinan .320 .134 .351 2.392 .021 .682 1.466 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 .795 1.258 











B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 
2.431 3.183  .764 .449 
Kepemimpinan 
.007 .077 .018 .097 .923 
Motivasi 
-.018 .062 -.051 -.294 .770 
Insentif 
-.008 .057 -.026 -.138 .891 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.272 5.539  2.757 .009 
Kepemimpinan .320 .134 .351 2.392 .021 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 
Insentif .252 .100 .378 2.527 .015 
 






Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .632
a
 .399 .355 2.069 
 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 15.272 5.539  2.757 .009 
Kepemimpinan .320 .134 .351 2.392 .021 
Motivasi -.014 .109 -.018 -0.130 .897 
Insentif .252 .100 .378 2.527 .015 
 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 116.413 3 38.804 9.065 .000
b
 
Residual 175.498 41 4.280   




Data Jawaban Responden 
Variabel Kepemimpinan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 
5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44 
4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 46 
4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 44 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 
4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 43 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 44 
5 4 4 4 5 4 4 5 5 3 43 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 46 
5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 44 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 
4 4 4 4 4 5 5 2 5 5 42 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 
5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 40 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 44 
5 4 4 4 5 5 5 4 4 3 43 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 46 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 
5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 46 
5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 47 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 
4 4 4 4 4 5 5 2 5 5 42 
4 4 4 4 4 5 5 2 5 5 42 
4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 47 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 38 
4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 43 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
199 193 190 195 192 200 199 182 194 189 1933 
 
Variabel Motivasi 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 47 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 47 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
4 5 4 4 4 3 5 5 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 41 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 4 40 
4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 45 
4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 46 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 46 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 46 
4 5 4 5 4 4 4 3 4 5 42 
4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 45 
4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 47 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 45 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 46 
5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 44 
5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 44 
5 5 5 4 4 5 3 5 4 5 45 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 4 5 5 3 4 4 5 3 43 
5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 45 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48 
5 5 4 5 4 3 4 4 5 4 43 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 
5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 47 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 
5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 47 
4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 44 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 44 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 48 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 
206 209 208 215 205 193 202 195 209 205 2047 
 
Variabel Insentif 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Total 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 4 4 4 2 3 4 4 4 33 
3 4 3 4 4 4 3 3 3 31 
4 4 4 4 4 4 3 3 3 33 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
4 4 4 5 4 4 3 4 4 36 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 
3 4 3 4 4 3 4 4 3 32 
5 5 4 5 5 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 
4 4 4 5 4 5 5 4 5 40 
5 5 5 4 5 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 3 4 4 3 4 34 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 5 4 5 5 4 4 5 5 41 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
5 4 5 4 4 5 5 4 4 40 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 33 
4 5 4 4 4 3 4 4 4 36 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 39 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
4 5 4 5 4 4 5 5 4 40 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 
5 5 4 4 5 4 5 4 4 40 
5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 
5 5 4 4 4 4 5 5 4 40 
5 5 4 5 4 4 5 5 4 41 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 
5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 33 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 33 
4 4 5 4 4 4 5 5 5 40 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 33 
5 4 5 4 4 5 4 4 4 39 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
5 4 4 5 4 5 4 4 5 40 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
192 196 186 200 191 185 194 191 191 1726 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Total 
3 4 4 4 5 5 4 5 5 39 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
3 4 4 4 4 4 4 3 5 35 
3 4 4 4 4 4 4 3 4 34 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 
5 4 4 4 3 3 4 4 5 36 
5 5 4 4 4 4 4 5 4 39 
4 4 5 4 4 5 4 5 5 40 
4 5 5 5 5 4 4 4 5 41 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 39 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
3 3 4 4 3 4 3 4 4 32 
3 4 4 4 5 5 4 5 5 39 
3 4 5 4 4 4 4 4 4 36 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 
2 4 5 5 4 5 4 4 5 38 
3 4 4 4 4 4 3 4 3 33 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
4 4 5 5 4 5 4 4 4 39 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 
4 5 4 4 5 5 4 4 4 39 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 40 
3 4 5 5 4 4 3 4 5 37 
3 4 5 5 4 4 4 4 5 38 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 42 
4 5 5 5 5 5 4 4 5 42 
4 5 5 5 4 5 4 5 5 42 
5 4 5 5 4 5 4 4 4 40 
4 4 4 5 5 5 4 4 5 40 
3 5 5 5 5 4 4 4 4 39 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 41 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 
4 5 4 5 4 4 5 5 5 41 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 
3 5 5 5 4 5 4 4 5 40 
5 5 5 5 5 5 4 3 3 40 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 
5 4 4 4 5 5 4 4 4 39 






Tabel r (Pearson Product Moment) 
Uji 1 sisi dan 2 sisi pada taraf signifikansi 0,05 
N 1-talled 2-talled N 1-talled 2-talled N 1-talled 2-talled 
3 0.988 0.997 31 0.301 0.355 59 0.216 0.256 
4 0.900 0.950 32 0.296 0.349 60 0.214 0.254 
5 0.805 0.878 33 0.291 0.344 61 0.213 0.252 
6 0.729 0.811  34 0.287 0.339 62 0.211 0.250 
7  0.669 0.755 35 0.283 0.334 63 0.209 0.248 
8 0.622 0.707 36 0.279 0.329 64 0.207 0.246 
9 0.582 0.666 37 0.275 0.325 65 0.206 0.244 
10 0.549 0.632 38 0.271 0.320 66 0.204 0.242 
11 0.521 0.602  39 0.267 0.316 67 0.203 0.240 
12 0.497 0.576  40  0.264 0.312  68 0.201 0.239 
13 0.476 0.553  41 0.261 0.308 69 0.200 0.237 
14 0.458 0.532 42 0.257 0.304 70 0.198 0.235 
15 0.441 0.514 43 0.254 0.301 71 0.197 0.233 
16 0.426 0.497 44 0.251 0.297 72 0.195 0.232 
17 0.412 0.482 45 0.248 0.294  73 0.194 0.230 
18 0.400 0.468 46 0.246 0.291 74 0.193 0.229 
19 0.389 0.456 47 0.243 0.288 75 0.191 0.227 
20 0.378 0.444 48 0.240 0.285 76 0.190 0.226 
21 0.369 0.433 49 0.238 0.282 77 0.189 0.224 
22 0.360 0.423 50 0.235 0.279  78 0.188 0.223 
23 0.352 0.413 51 0.233 0.276 79 0.186 0.221 
24 0.344 0.404 52 0.231 0.273 80 0.185 0.220 
25 0.337 0.396 53 0.228 0.270 81 0.184 0.219 
26 0.330 0.388 54 0.226 0.268 82 0.183 0.217 
27 0.323 0.381 55  0.224 0.265 83 0.182 0.216 
28 0.317 0.374 56 0.222 0.263 84 0.181 0.215 
29 0.312 0.367 57 0.220 0.261 85 0.180 0.213 
30  0.306 0.361  58 0.218 0.258 86 0.179 0.212 
 87 0.178 0.211 


















Tabel untuk Perhitungan Statistik 
Tabel Distribusi  - t 
  
α 
    
α 
  df 0.10 0.05 0.02 0.01 Df 0.10 0.05 0.02 0.01 
1 6.314 12.706 31.821 63.657 51 1.675 2.008 2.402 2.676 
2 2.920 4.303 6.965 9.925 52 1.675 2.007 2.400 2.674 
3 2.353 3.182 4.541 5.841 53 1.674 2.006 2.399 2.672 
4 2.132 2.776 3.747 4.604 54 1.674 2.005 2.397 2.670 
5 2.015 2.571 3.365 4.032 55 1.673 2.004 2.396 2.668 
6 1.943 2.447 3.143 3.707 56 1.673 2.003 2.395 2.667 
7 1.895 2.365 2.998 3.499 57 1.672 2.002 2.394 2.665 
8 1.860 2.306 2.896 3.355 58 1.672 2.002 2.392 2.663 
9 1.833 2.262 2.821 3.250 59 1.671 2.001 2.391 2.662 
10 1.812 2.228 2.764 3.169 60 1.671 2.000 2.390 2.660 
11 1.796 2.201 2.718 3.106 61 1.670 2.000 2.389 2.659 
12 1.782 2.179 2.681 3.055 62 1.670 1.999 2.388 2.657 
13 1.771 2.160 2.650 3.012 63 1.669 1.998 2.387 2.656 
14 1.761 2.145 2.624 2.977 64 1.669 1.998 2.386 2.655 
15 1.753 2.131 2.602 2.947 65 1.669 1.997 2.385 2.654 
16 1.746 2.120 2.583 2.921 66 1.668 1.997 2.384 2.652 
17 1.740 2.110 2.567 2.898 67 1.668 1.996 2.383 2.651 
18 1.734 2.101 2.552 2.878 68 1.668 1.995 2.382 2.650 
19 1.729 2.093 2.539 2.861 69 1.667 1.995 2.382 2.649 
20 1.725 2.086 2.528 2.845 70 1.667 1.994 2.381 2.648 
21 1.721 2.080 2.518 2.831 71 1.667 1.994 2.380 2.647 
22 1.717 2.074 2.508 2.819 72 1.666 1.993 2.379 2.646 
23 1.714 2.069 2.500 2.807 73 1.666 1.993 2.379 2.645 
24 1.711 2.064 2.492 2.797 74 1.666 1.993 2.378 2.644 
25 1.708 2.060 2.485 2.787 75 1.665 1.992 2.377 2.643 
26 1.706 2.056 2.479 2.779 76 1.665 1.992 2.376 2.642 
27 1.703 2.052 2.473 2.771 77 1.665 1.991 2.376 2.641 
28 1.701 2.048 2.467 2.763 78 1.665 1.991 2.375 2.640 
29 1.699 2.045 2.462 2.756 79 1.664 1.990 2.374 2.640 
30 1.697 2.042 2.457 2.750 80 1.664 1.990 2.374 2.639 
31 1.696 2.040 2.453 2.744 81 1.664 1.990 2.373 2.638 
32 1.694 2.037 2.449 2.738 82 1.664 1.989 2.373 2.637 
33 1.692 2.035 2.445 2.733 83 1.663 1.989 2.372 2.636 
34 1.691 2.032 2.441 2.728 84 1.663 1.989 2.372 2.636 
35 1.690 2.030 2.438 2.724 85 1.663 1.988 2.371 2.635 
36 1.688 2.028 2.434 2.719 86 1.663 1.988 2.370 2.634 
37 1.687 2.026 2.431 2.715 87 1.663 1.988 2.370 2.634 
38 1.686 2.024 2.429 2.712 88 1.662 1.987 2.369 2.633 
39 1.685 2.023 2.426 2.708 89 1.662 1.987 2.369 2.632 
40 1.684 2.021 2.423 2.704 90 1.662 1.987 2.368 2.632 
41 1.683 2.020 2.421 2.701 91 1.662 1.986 2.368 2.631 
42 1.682 2.018 2.418 2.698 92 1.662 1.986 2.368 2.630 
43 1.681 2.017 2.416 2.695 93 1.661 1.986 2.367 2.630 
44 1.680 2.015 2.414 2.692 94 1.661 1.986 2.367 2.629 
45 1.679 2.014 2.412 2.690 95 1.661 1.985 2.366 2.629 
46 1.679 2.013 2.410 2.687 96 1.661 1.985 2.366 2.628 
47 1.678 2.012 2.408 2.685 97 1.661 1.985 2.365 2.627 
48 1.677 2.011 2.407 2.682 98 1.661 1.984 2.365 2.627 
49 1.677 2.010 2.405 2.680 99 1.660 1.984 2.365 2.626 
50 1.676 2.009 2.403 2.678 100 1.660 1.984 2.364 2.626 
     










Waktu bagaikan pedang, barangsiapa tidak bisa memanfaatkan waktu 
dengan baik, maka akan terpotong oleh waktu 
(Al-Hadist) 
 
                      
“Jadikanlah sabar dan shalat sebagai penolongmu. Dan sesungguhnya 
yang demikian itu sungguh berat, kecuali bagi orang-orang yang 
khusyu”. 
(Q.S. Al-Baqarah: 45) 
 
Kejujuran dipandu oleh kemuliaan, malu adalah perhiasan, taqwa 
adalah kemuliaan, sebaik-baik kendaraan adalah sabar dan menanti 
jalan keluar dari Allah SWT adalah ibadah. 
(H.R. Hakim) 
 
Demi mimpi jangan pernah menyerah, believe yourself dan pantang 
menyerah Yakinlah… Sukses segera di genggaman mu. 
(Peneliti) 
 
Dengan kesungguhan hatiku, kupersembahkan karya yang sederhana ini 
kepada: 
 Ibunda Siti Gultom, bumi tumbuh kembangku, 
 Ayahanda Herman, matahari budi akalku, 
 Rahma Yani, Rahma Yana, Herdiansyah, Masriyati, dan Juanda 
yang memberikan motivasi dan bantuan. 
  
